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Resumen 
La investigación descriptiva se desarrolló mediante el análisis de la percepción de los 
incentivos convencionales y su efecto en la motivación del grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestiòn Humana y Administrativa de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado 
de Bogotá – ESP. Al describir la percepción e identificar el grado y tipo de motivación 
predominante, permitio identificar los componentes que harian parte de un programa de 
incentivos en Empresas Industriales y Comerciales del Estado, ya que por su carácter autónomo 
administrativo y financiero la ley no obliga a contemplar dentro sus políticas de gestión y planes 
de trabajo este tipo de programas.  
El objetivo principal de este programa es motivar y reconocer el comportamiento de los 
trabajadores que contribuyen significativamente a la movilización estratégica y que, por su buen 
desempeño a nivel sobresaliente, aportan y promueven los objetivos estratégicos de la empresa. 
 
Palabras clave: Incentivos, motivación, reconocimiento. 
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Abstrac 
The descriptive research was developed through the analysis of the perception of conventional 
incentives and their effect on the motivation of the pilot group of the Corporate Management of 
Human and Administrative Management of the Company of Water and Sewerage of Bogota - ESP. 
By describing the perception and identifying the degree and type of predominant motivation. It 
was possible to identify the components that would be part of an incentive program in Industrial 
and Commercial Companies of the State since due to their autonomous administrative and 
financial character, the law does not oblige to contemplate this type of programs within their 
management policies and work plans. 
The main objective of this program is to motivate and recognize the behaviour of workers who 
contribute significantly to strategic mobilization and who by their good performance at an 
outstanding level, contribute and promote the strategic objectives of the company. 
 
 Keywords: Incentives, motivation, recognition.  
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Introducción 
En este proyecto se busca identificar, desde la síntesis del contexto empresarial de la 
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá EAAB-ESP, la necesidad de contemplar en 
los planes de trabajo un programa de incentivos que permita establecer reconocimientos e 
incentivos a los trabajadores por su buen desempeño a nivel de excelencia, a través de una 
medida o indicador interno que promueva el logro de los objetivos estratégicos de la empresa, 
y a su vez permita motivar el comportamiento requerido que contribuye significativamente a la 
movilización estratégica organizacional. 
Por lo tanto, es importante conocer los datos más relevantes que permiten definir, a 
partir de la teoría, la necesidad de establecer programas de incentivos en empresas industriales 
y comerciales del estado, ya que por su carácter autónomo administrativo y financiero la ley no 
las obliga a contemplar dentro sus políticas de gestión y planes de trabajo este tipo de 
programas. Así mismo es importante mencionar que un trabajador como lo refiere Davenport 
(2006) se vincula emocionalmente, cuando se logra en el colaborador satisfacciones intrínsecas 
en su trabajo, oportunidades de desarrollo y reconocimiento de logros. 
Por lo anterior es necesario, identificar que categorías pueden dar lugar a la formulación 
del problema con el fin de desarrollar estrategias que permitan movilizar en este tipo de 
empresas programas de incentivos que contribuyen significativamente en incentivar, reconocer 
y motivar el comportamiento individual y de los equipos de trabajo requerido para alcanzar el 
cumplimiento de los objetivos estratégicos que son determinados como indicadores de gestión 
específicamente para la EAAB-ESP. 
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1. Aspectos Generales de la Empresa 
La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP (EAAB-ESP) es una 
empresa de industria y comercio 100% pública de propiedad del Distrito Capital, que nace en 
1989 en la Junta Administradora del Ramo de Aguas, la cual fue constituida mediante el 
Acuerdo 5 de 1995 del Concejo Administrativo del Distrito Capital de Bogotá, vinculada a la 
Secretaria Distrital de Hábitat mediante el Decreto 121 de 2008. 
El Concejo de Bogotá mediante el Acuerdo 6 de 1995 "Por el cual se define la naturaleza 
jurídica de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá ESP y se dictan otras 
disposiciones", determinó que la dirección y administración de la EAAB se encuentra a cargo 
de una Junta Directiva integrada por el Alcalde Mayor de Bogotá, cuatro miembros designados 
libremente por él, tres vocales de control escogidos por el mismo mandatario y un representante 
del sector laboral. Así mismo, definió que el cargo de Gerente General es quien ejerce la labor 
de representante legal y de agente del Alcalde Mayor. 
La Junta Directiva en el año 2012 amplió el objeto social de la Empresa incorporando 
el servicio público domiciliario de aseo, considerado como una actividad conexa y 
complementaria a las labores desarrolladas, decisión que fue implementada mediante el 
Acuerdo 12 de 2012, aclarando que en adelante el objeto social es “(…) la prestación de los 
servicios públicos esenciales domiciliarios de acueducto, alcantarillado y aseo en la jurisdicción 
del Distrito Capital de Bogotá”. 
La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP (EAAB-ESP) es una 
empresa pública con 130 años de experiencia encargada de la prestación de los servicios de 
Acueducto, Alcantarillado Sanitario y Alcantarillado pluvial en la ciudad de Bogotá y presta el 
servicio de acueducto a 11 municipios de Cundinamarca.  
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Es la primera empresa en Colombia en generar Mecanismos de Desarrollo Limpio 
(MDL) para reducir los gases de efecto invernadero en el planeta, mediante la producción de 
energía limpia en la hidroeléctrica de Santa Ana. 
Cuenta con certificados por el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificación 
–ICONTEC, sus laboratorios de medidores, así como el de aguas, que cuentan con 
acreditaciones que permiten suministrar datos confiables a clientes nacionales e internacionales. 
En cuanto la responsabilidad Social, la EAAB-ESP está orientada a brindar el servicio 
de acueducto y alcantarillado con los mejores estándares de calidad, generando condiciones de 
salud y bienestar social a una población de más de 8 millones de habitantes, promoviendo la 
preservación y conservación del agua como recurso vital para vivir. Empresa de Acueducto, 
Alcantarillado y Aseo de Bogotá, (2017), Acueducto, recuperado de 
http://www.acueducto.com.co/. 
  
1.1 Plan General Estratégico 
La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá estructura su plataforma estratégica 
alineada a los planes de desarrollo del Distrito Capital y las directrices impartidas por la Alcaldía 
Mayor de Bogotá, las cuales cambian con cada administración. Debido a lo anterior la EAAB-ESP 
ha enfocado su planeación por este cuatrienio en dos fases:  
• Definición de la filosofía y la estrategia que relaciona la actividad de la misión, 
la visión, los valores corporativos y los objetivos estratégicos. 
• Despliegue de la estrategia que compone de cuatro actividades: mapa de 
alineación, plan de acción, seguimiento de alineación y modelo de gestión. 
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1.1.1 Filosofía organizacional.  
La filosofía organizacional como lo refiere el Plan General Estratégico (2016-2019) se compone 
por la misión, la visión, los valores corporativos y la propuesta de valor a los grupos de interés. 
Con el fin de generar mayor apropiación y comprensión de la filosofía organizacional, se expresa 
la imagen que caracteriza cada valor y principio dentro de nuestros colaboradores para el 
cumplimiento de la misión y visión. 
 
Figura 1. Valores y principios 
Fuente: Plan General Estratégico 2016 – 2020 EAAB-ESP 
1.1.2 Misión y Visión 
 
Figura 2. Misión y visión 
Fuente: Plan General Estratégico 2016 – 2020 EAAB-ESP 
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1.1.3 Valores corporativos. 
Tabla 1. Valores Corporativos 
Valor Descripción 
Orgullo Promovemos sentido de pertenencia por la empresa, para ser 
percibida como empresa insignia de la ciudad. 
Vocación de servicio Nos debemos a los usuarios y a la satisfacción de sus 
necesidades y expectativa  
Solidez: Somos una empresa sólida, sostenible y confiable que garantiza 
vocación de permanencia en el tiempo. 
Conocimiento técnico  Contamos con la experiencia e idoneidad técnica para cumplir 
nuestra misión, a través del trabajo en equipo y gestión del 
conocimiento. 
Eficiencia Estamos comprometidos a adoptar las mejores prácticas 
orientadas al cumplimiento de los resultados. 
Fuente: Elaboración propia –Tomado del Plan General Estratégico de la EAAB 2016-2020 
1.1.4 Principios corporativos 
 
Tabla 2. Principios Corporativos 
Principio Descripción 
Transparencia Hacemos uso adecuado y óptimo de los recursos. 
Comunicamos de forma veraz y completa las actuaciones de la 
empresa. 
 Construimos confianza a través de relaciones claras y abiertas. 
Respeto Escuchamos a todos con atención y valoramos sus aportes. 
Cumplimos integral y cabalmente con la normatividad. 
Cuidamos y preservamos el medio ambiente.  
Fuente: Elaboración propia –Tomado del Plan General Estratégico de la EAAB 2016-2020 
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1.1.5 Objetivos estratégicos. 
Los elementos mediante los cuales la EAAB-ESP según el Plan General Estratégico 
(2016-2020) mide el avance para alcanzar la visión empresarial, es a través de cinco objetivos 
estratégicos: (1) Excelencia empresarial, (2) Eficiencia operacional, (3) Aporte a la calidad de 
vida, (4) Liderazgo y (5) Reputación y credibilidad; y a los componentes equivalentes a diez 
estrategias. 
 
Figura 3. Síntesis estratégica 
Fuente: Plan General Estratégico 2016 – 2020 EAAB-ESP 
 
La siguiente figura realiza una síntesis estratégica donde se visualizan los cinco 
objetivos y las 10 estrategias que consolidan el Plan General Estratégico 2016-2020. 
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Figura 4. Objetivos estratégicos y estrategias 
Fuente: Plan General Estratégico 2016 – 2020 EAAB-ESP 
 
En el objetivo estratégico No. 2, el cual refiere eficiencia operacional del numeral 2.2 
Gestión Organizacional, la gestión del talento humano de la EAAB-ESP apunta como meta 
organizacional para el periodo 2016 – 2010, realizar la evaluación de 1.274 servidores públicos 
con contrato a término fijo y a su vez reducir en un 15% la accidentalidad laboral. Los demás 
objetivos estratégicos el cumplimiento de los requerimientos normativos y la gestión con los 
usuarios son vitales en la gestión y estrategia corporativa.  
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Figura 5. Eficiencia operacional 
Fuente: Plan General Estratégico 2016 – 2020 EAAB-ESP 
1.1.6 Mapa de procesos. 
La EAAB-ESP ha constituido un mapa de procesos conformado por cuatro niveles 
(Estratégicos, Misionales, Facilitadores y de Evaluación), 20 procesos, 100 subprocesos y 565 
procedimientos que determinan el quehacer en la ejecución de las actividades a cargo de la 
EAAB-ESP. 
 
Figura 6. Mapa de procesos 
Fuente: Mapa de procesos EAAB-ESP 
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1.1.7 Sistema integrado de gestión. 
La Política de Sistema Integrado de Gestión “La EAAB-ESP está orientada a la gestión 
empresarial del agua generando bienestar para la gente, en el marco de la responsabilidad 
ambiental y social. La EAAB-ESP están comprometidos con el mejoramiento continuo para 
lograr la excelencia empresarial, la eficiencia operacional, la satisfacción de los usuarios y 
grupos de interés, con un talento humano competente, la gestión y la protección de la salud y la 
seguridad de los trabajadores y contratistas, la administración y conservación de los 
documentos, el mantenimiento y seguridad de la información, prácticas de transparencia y el 
cumplimiento de los requisitos legales a través de un Sistema Integrado de Gestión sostenible”. 
(Plan General Estratégico EAAB-ESP 2016-2020, pág. 40). 
 
Figura 7. Subsistemas del sistema integrado de gestión 
Fuente: Mapa de procesos EAAB-ESP 
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1.2 Organigrama 
La Empresa cuenta con una estructura organizacional con tres niveles jerárquicos 
(Gerencias, direcciones y divisiones) y está conformada por 103 áreas y once Gerencias las cuales 
son: Gerencia General, Secretaria General, Gerencia Corporativa de Servicio al Cliente, Gerencia 
de Sistema Maestro, Gerencia de Gestión Humana y Administrativa, Gerencia Ambiental, 
Gerencia de Planeamiento y Control, Gerencia de Residuos Sólidos, Gerencia Financiera, 
Gerencia de Tecnología y Gerencia Jurídica. (Ver Anexo 1).  
La Gerencia Corporativa de Servicio al Cliente cuenta con cinco gerencias de zonas 
operativas que están sectorizadas en la ciudad de Bogotá, lo que permite tener un conocimiento 
más cercano a las necesidades de los ciudadanos y poder asistirlos rápidamente. Cada zona se 
encarga de la operación y mantenimiento de las redes menores de acueducto y alcantarillado en un 
área determinada de la ciudad, así como de solucionar los reclamos operativos y comerciales que 
le sean encomendados, posibilitando así una atención integral y eficiente. 
En cuanto al servicio de aseo, éste se presta con un operador externo que es controlado por 
la Gerencia Corporativa de Residuos Sólidos, de acuerdo con la zona que preste el servicio.  
Tabla 3. Delimitación Zonas EAAB-ESP 
ZONA LOCALIDAD 
1 Suba y Usaquén 
2 Engativá, Chapinero, Teusaquillo y Barrios Unidos. 
3 
Santafé, San Cristóbal, Tunjuelito, Fontibón, Antonio Nariño, Puente 
Aranda, Rafael Uribe Uribe, Mártires, Antonio Nariño y La Candelaria. 
4 
San Cristóbal, Usme, Tunjuelito, Kennedy, Puente Aranda, Rafael Uribe 
Uribe y Ciudad Bolívar. 
5 Kennedy, Bosa y Soacha. 
Fuente: Elaboración propia - Datos tomados http://www.acueducto.com.co/empresazonas 
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1.2.1 Organigrama gerencias de zona. 
Aquí es importante resaltar el proceso a cargo de la Gerencia Corporativa de Gestión 
Humana y Administrativa (Ver anexo 2), la cual mediante el Acuerdo 11 de 2013, la Junta 
Directiva confiere la responsabilidad en los temas de bienestar y desarrollo. 
De acuerdo con lo anterior, la Empresa estructura el proceso de talento humano con 
nueve subprocesos, dentro de los cuales se encuentran los lineamientos, políticas de operación 
y todos los aspectos requeridos para mejorar la gestión del personal que se encuentra vinculado 
a la EAAB-ESP, desde su ingreso hasta su desvinculación. Uno de los subprocesos que tiene a 
cargo esta Gerencia es la Dirección Mejoramiento Calidad de Vida quien tiene a su cargo a la 
vez los subprocesos de selección y promoción de personal, vinculación, desarrollo, bienestar 
social, administración del talento humano y desvinculación. 
Los planes, programas y proyectos que se diseñan y ejecutan por parte de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa y sus direcciones, impactan una planta de 
personal de 3.348 funcionarios, compuesta por trabajadores oficiales (Contrato a término 
indefinido, fijo y a labor) y 74 empleados públicos de libre nombramiento y remoción 
(Vinculación legal o reglamentaria). 
Luego de contextualizar sobre la empresa donde se realizará el análisis del programa de 
incentivos, es importante identificar los elementos que no han facilitado el desarrollo de esta 
estrategia en la EAAB-ESP, ya que como se evidenciara La Empresa de Acueducto y 
Alcantarillado de Bogotá ha realizado diferentes ejercicios que contribuyen al bienestar de los 
trabajadores con el fin de dar cumplimiento a las convenciones colectivas de trabajo. 
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2. Identificación de la Problemática 
En La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP (EAAB-ESP), no se ha 
implementado un plan de incentivos ya que no es un requerimiento normativo para este tipo de 
empresas, por lo tanto, no se ha contemplado dentro sus políticas de gestión y planes de trabajo.  
A la fecha el único decreto que contempla las entidades del estado es el Decreto Ley 
1567 de 1998, reglamentado por el Decreto Nacional 1572 de 1998, reglamentado parcialmente 
por el Decreto Nacional 1227 de 2005 por el cual se crean (sic) el Sistema Nacional de 
Capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del Estado, y en el cual se determinan 
aspectos para los programas de inducción, reinducción, bienestar e incentivos, entre otros, y es 
aplicable a los empleados del Estado que prestan sus servicios en las entidades regidas por la 
Ley 443 de 1998.  
Teniendo en cuenta lo anterior, la estructura que brinda el Decreto 1567 de 1998 está 
dirigido a servidores públicos de carrera administrativa y La Empresa de Acueducto y 
Alcantarillado de Bogotá – ESP, es una empresa industrial y comercial del estado con servidores 
públicos vinculados como trabajadores oficiales y empleados públicos de libre nombramiento 
y remoción, por lo tanto, su alcance no aplica para trabajadores oficiales. 
Sin embargo, este decreto debe ser tenido en cuenta para adoptar algunas directrices que 
facilitan el programa de incentivos que tiene como propósito incrementar la capacidad laboral 
y el sentido de pertenencia por parte de los servidores públicos de la Empresa. 
En el año 2012, la Gerente Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de su 
momento, solicita la construcción del programa de incentivos para aumentar la calidad del 
servicio prestado por los trabajadores. Se ofrece reconocimiento en los procesos que realizan y 
los aportes que generan para alcanzar las metas organizacionales.  
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Lo anterior implica la necesidad de generar un sistema que permita aplicar los principios 
de igualdad, equidad y reconocimiento laboral a aquellos trabajadores que por su esfuerzo y 
dedicación contribuyan al logro de los resultados corporativos. Sin embargo, por cambios de 
administración factor que incide en las entidades del estado debido a la no continuidad de 
muchos procesos, el primer documento propuesto no alcanzo a ser aprobado y revisado en su 
totalidad. Luego de esta solicitud, quienes han llegado a la Gerencia Corporativa de Gestión 
Humana y Administrativa (responsable de esta gestión como lo determina el Decreto 1567 de 
1998), no le han dado la importancia, relevancia y seriedad de poner en marcha la consolidación 
de este programa. 
Solo hasta el 2016 el Departamento Nacional de Planeación elaboro el Plan 
Anticorrupción, Atención y Participación Ciudadana, el cual busca: “Impulsar mecanismos para 
la rendición de cuentas que aporten a los ejercicios de transparencia de la entidad”, y se alinea 
a la política de desarrollo administrativo de “Transparencia, participación y servicio al 
ciudadano” (DAPRE, 2017, p. 3). Está dirigido a “todos los servidores públicos (funcionarios 
y contratistas) que contribuyen a la ejecución de los procesos en el marco de sus competencias 
acorde con las funciones del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica 
(Dapre, 2017, p.18) solicita a todas las Empresas del Estado que el programa de incentivos 
incluya diversos mecanismos para motivar la cultura de la rendición y petición de cuentas.  
Es por esta razón La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP, se ve en 
la necesidad de presentar una estrategia que este alineada con la estructura del programa de 
incentivos, estableciendo un sistema de incentivos para destacar el desempeño de los servidores. 
Sin embargo, a la fecha este requerimiento no se ha cumplido y se ha reportado a este ente de 
control en la vigencia 2016 la siguiente información por la Gerencia Corporativa de Gestión 
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Humana y Administrativa - EAAB-ESP, en cuanto a documentación se encuentra en revisión y 
ajuste por parte de la Dirección Mejoramiento Calidad de Vida una vez se cuente con la versión 
ajustada se presentará en las instancias respectivas para su aprobación. 
Se solicitó a la Gerencia Corporativa de Planeamiento y Control mediante Oficio 
1410001-2016-7708, reprogramar esta actividad para ser ejecutada de enero a diciembre de 
2017”. Así mismo, se estableció por esta Gerencia un cronograma de tareas el cual refiere “El 
cronograma se cargará una vez el Plan de incentivos cuente con la revisión y ajuste por parte 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, las etapas que se van a tener 
en cuenta en dicho cronograma son: Aprobación: Pendiente definir fecha, Socialización: 
Pendiente definir fecha, Publicación: Pendiente definir fecha, Ejecución: Pendiente definir 
fecha”. (Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa - EAAB-ESP). 
Debido a lo anterior, la Gerencia Corporativa de Planeamiento y Control solicito a la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa presentar el modelo de diseño y 
aplicación de los incentivos para los servidores públicos de la EAAB-ESP, y a su vez darle 
cumplimiento a lo solicitado desde el 2016 por el Departamento Nacional de Planeación.  
Siendo así la Dirección de Mejoramiento Calidad de Vida como área responsable del 
proceso, determina una persona externa para realizar la revisión del documento inicialmente 
propuesto, quien solicita: trabajar por separado el documento de incentivos del programa de 
bienestar, ya que se construyó en forma inicial como Plan de Estímulos que incluía el programa 
de Bienestar y Programa de Incentivos como lo define el Decreto 1567 de 1998 en el “Artículo  
13º.-Sistema de Estímulos para los Empleados del Estado. Establece el sistema de estímulos, el 
cual estará conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de políticas, planes, 
entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos que interactúan con el 
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propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y bienestar de los 
empleados del Estado en el desempeño de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de 
los resultados institucionales.” (Decreto 1567 de 1998 - Título II Sistema de Estímulos para los 
Empleados del Estado - Capítulo I - Disposiciones Generales del Sistema de Estímulos). 
Debido a los anterior se realiza ajustes al documento del programa de incentivos y se 
construye desde la justificación de un programa de incentivos, marco legal que regula este tipo 
de programas, duración y ámbito de aplicación, responsables del cumplimiento del programa, 
características y tipológicas de incentivos, reglamentación, cronogramas de trabajo y por último 
la estrategia de comunicación y socialización que se debería contemplar para ampliar 
información y sostener en el tiempo con el fin de dar a conocer el programa de incentivos. 
El documento inicial recopila todas las actividades y diseños propuestos por las 
diferentes Direcciones y Gerencias al interior de la EAAB-ESP, las cuales habían realizado a 
lo largo de la historia reconocer la labor de los trabajadores, otorgando forma y estructura a la 
construcción del documento propuesto, generando un instrumento que motive a los trabajadores 
a desarrollar mejor sus funciones. Es importante aclarar que en este documento no se puede 
referir el termino desempeño ya que este concepto se refiere a empresas con trabajadores 
vinculados mediante carrera administrativa y donde se puede llevar a cabo evaluaciones de 
desempeño y en el caso de la EAAB-ESP al ser una empresa industrial y comercial del estado, 
es decir, un organismo creado por la ley que desarrolla actividades de naturaleza industrial o 
comercial y de gestión económica, conforme a las reglas del derecho privado. Entre sus 
principales características se encuentran: a) personería jurídica, b) autonomía administrativa y 
financiera, y c) capital independiente, constituido totalmente con bienes o fondos públicos 
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comunes o el rendimiento de tasas que se perciban por las funciones o servicios y contribuciones 
de destinación especial en los casos autorizados por la constitución.   
La EAAB-ESP cuenta con servidores públicos vinculados como empleados oficiales y 
empleados públicos de libre nombramiento y remoción no se puede aplicar al interior de la 
organización evaluación de desempeño y tampoco es permitido por las dos organizaciones 
sindicales que están vinculadas con al EAAB-ESP.  En La Empresa de Acueducto y 
Alcantarillado de Bogotá – ESP se cuenta con dos incentivos obligatorios que están regidos en 
las Convenciones Colectivas de las dos Organizaciones Sindicales, y que independientemente 
del rendimiento laboral del trabajador se le deben otorga. En la EAAB-ESP, se cuenta con los 
siguientes incentivos económicos extrasalariales:  
• Bonificación por productividad, que se otorga por los resultados alcanzados en el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. 
• Quinquenios, los cuales son pagados a los 5, 10, 15, 20, 25 años de servicio, sin 
incidencia salarial. 
Sin embargo, en este documento se propone que los trabajadores que se encuentran en 
la empresa poseen un conjunto de necesidades que hacen que desarrollen sus actividades con 
mayor o menos satisfacción. Por lo cual, los directivos de la compañía deben conocer las metas 
personales o profesionales de sus empleados, con el fin de que puedan influir y aportar a su 
compromiso se adecue a las metas y objetivos de la empresa, generando un cambio positivo en 
lo que tiene que ver con actitudes y sentido de pertenencia. Lo anterior es clave para promover 
la mejora de los indicadores de la gestión y los niveles de productividad de la empresa, 
cumpliendo a su vez con ciertos requisitos y criterios para ser otorgados estos incentivos. Sin 
embargo, esta propuesta tendría que ser aprobada y avalada por la Gerencia Corporativa de 
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Gestión Humana y Administrativa para ser presentada ante las organizaciones sindicales que 
muy seguramente no considerarían en primera instancia tal propuesta como posición 
paternalista por la que se caracterizan, y sería una amplia discusión que generaría alrededor de 
esta propuesta.  
Por último, es importante tener en cuenta que se contempló en las Convenciones 
Colectivas de Trabajo 2015-2019 de las dos Organizaciones Sindicales realizar una Evaluación 
a la cual llamaron Evaluación de la Eficiencia o Evaluación para el Desarrollo que refiere lo 
siguiente: “acuerdan aplicarla anualmente a todos los trabajadores que a partir de la firma de la 
presente convención colectiva de trabajo sean vinculados a término indefinido a la planta de 
personal oficial de la Empresa. Dicha evaluación se adopta como un instrumento de desarrollo 
a nivel individual, teniendo como factores a evaluar: conocimiento del trabajo; cumplimiento a 
los objetivos y metas establecidas por el área respectiva; calidad del trabajo, así como las 
relaciones interpersonales; estabilidad emotiva; capacidad de síntesis y capacidad analítica. 
Siempre tendiendo a mejorar el desempeño de cada trabajador en las funciones”. (Convenciones 
Colectivas de Trabajo - Empresa De Acueducto, Alcantarillado y Aseo de Bogotá EAAB-ESP 
y las Organizaciónes Sindicales Sintraemsdes Subdirectiva Bogotá y Sintraserpucol 2015-
2019).  
Esta evaluación será determinada al interior de cada uno de los sindicatos y estará 
contratada por un tercero quien se encargará de parametrizar e implementar la respectiva 
evaluación, y contará con la veeduría de las organizaciones sindicales e implementada por la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de la EAAB-ESP. 
Esta implementación cuenta con dos fases y en el evento en que se presente un resultado 
insatisfactorio de un trabajador se le impactarán única y exclusivamente los beneficios 
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convencionales como concursos de ascenso o prima de productividad o quinquenio o préstamo 
de vivienda, lo que si determina en este caso criterios o requisitos para acceder a estos incentivos 
como se propone en el documento, pero de aplicabilidad para todos los trabajadores.  
Debido a lo anteriormente expuesto, es importante caracterizar sobre las organizaciones 
sindicales quienes nos acercan y contextualizan sobre la importancia e impacto que tienen estas 
en el desarrollo de estrategias corporativas que benefician a los trabajadores de la EAAB-ESP. 
 
2.1 Organizaciones Sindicales 
En la EAAB-ESP existen dos organizaciones sindicales, el Sindicato de Trabajadores y 
Empleados de Servicios Públicos, Corporaciones Autónomas e Institutos Descentralizados y 
Territoriales de Colombia, SINTRAEMSDES Subdirectiva Bogotá y el Sindicato de 
Trabajadores de Servicios Públicos, Entidades Adscritas, Vinculadas e Independientes de 
Colombia, SINTRASERPUCOL. Estas organizaciones sindicales refieren en sus Convenciones 
Colectivas de Trabajo 2015-2019 establecer ampliamente los derechos para los trabajadores 
oficiales e incluyen la consagración de derechos y principios propios de la relación laboral; así 
mismo dan “ trámite a las peticiones de los trabajadores en el marco de la negociación colectiva, 
respetando los convenios y acuerdos internacionales suscritos por Colombia ante la 
Organización Internacional de Trabajo y las demás organizaciones que protegen los derechos 
laborales y las normas legales más favorables para los trabajadores”.  
A su vez incluyen obligaciones para garantizar la implementación y el desarrollo de 
políticas en pro de beneficio de todos los ciudadanos: la protección de los ecosistemas, la 
conservación y mantenimiento del ciclo hidrológico, el reconocimiento del agua como un 
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derecho humano fundamental, el establecimiento de un mínimo vital de agua gratuito y la 
protección del derecho a un ambiente. 
Compromisos y obligaciones que buscan garantizar la naturaleza pública y la eficiencia 
administrativa y financiera de la empresa, que pretenden garantizar la satisfacción de los 
consumidores, que se ocupan de cuidar, proteger y administrar racionalmente los vehículos, 
equipos y herramientas de la empresa, que ordenan y fijan plazos para implementar tecnologías 
de punta que incrementen la eficiencia de la empresa en asuntos como la facturación y la lectura 
de medidores con el fin de evitar que la EAAB-ESP siga sufriendo pérdidas en esos campos 
por la utilización de tecnologías obsoletas y, por último, la implementación de tecnologías y 
procesos de gestión que permitan garantizar que los trabajadores están cumpliendo a cabalidad 
con sus obligaciones y no están desperdiciando el tiempo en actividades diferentes a las 
laborales (Gónzalez, 2016). 
Por ultimo es necesario mencionar que las dos Convenciones Colectivas de trabajo 
participan activamente en distintos comités obrero patronales que regulan temas relacionados 
con la gestión del talento humano en la EAAB, entre los cuales se encuentra el bienestar laboral 
y el desarrollo del personal en la Empresa, asi mismo contemplan dos incentivos formales 
“hacen relaciòn a estimulos institucionales planeados previamente, ante los cuales todo servidor 
publico tiene derrecho, siempre y cuando cumpla con los requisitos exigidos para su 
otorgamiento”.  (Departamento Administrativo de la Funciòn Publica (DAFP), 2012,p 17), los 
cuales son la bonificaciòn por productividad e incentivo a operadores.    
La bonificación por productividad es un incentivo que se otorga a favor de los servidores 
públicos de La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP, por los resultados 
alcanzados en el cumplimiento de objetivos institucionales y será liquidada anualmente, cada 
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30 de Marzo del año siguiente y se pagará en la segunda quincena del mes de Abril del mismo 
año. Para otorgar la bonificación por productividad, la EAAB debe reportar un nivel de 
cumplimiento de su gestión así: 
 
Figura 8. Diseño de propuesta de programa de incentivos 
Fuente: Diseño propuesta Programa de Incentivos para el personal de la EAB-ESP. 2016 
El incentivo a operadores está orientado a mejorar los niveles de desempeño del personal 
que opera maquinaria y/o vehículos de propiedad de la EAAB-ESP o en calidad de 
arrendamiento, para lo cual se entiende que el incentivo otorgado es un estímulo consecuente 
con los comportamientos deseables del servidor público. La Empresa otorga cincuenta (50) 
incentivos anuales, equivalentes a quince (15) días de salario básico a los operadores de equipo 
liviano y de equipo pesado. Se asignarán veinticinco (25) incentivos en el mes de enero y 
veinticinco (25) en el mes de julio del respectivo año. 
Lo desarrollado en el apartado anterior, refiere el trabajo de las organizaciones 
sindicales para con los trabajadores independientemente del rendimiento laboral, sin embargo 
es de aclarar que los diferentes beneficios convencionales no suplen las necesidades 
motivacionales que carecen los trabajadores de la EAAB-ESP, ya que los diversos beneficios 
que reciben los trabajadores se perciben como cumplimiento y obligación desenfocando el fin 
real de estos, que independiente del resultado y trabajo realizado por las organizaciones 
sindicales para que se otorguen estos beneficios a los trabajadores, se percibe una necesidad de 
los trabajadores por ser reconocidos cuando contribuyen significativamente al cumplimiento de 
los logros estratégicos a nivel de excelencia. 
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3. Formulación del Problema 
Para alcanzar las metas propuestas dentro de una empresa se requiere de un equipo de 
trabajo motivado, orientado al logro y con la capacidad de integrar las necesidades individuales 
con las de grupo, con el fin de promover el bienestar integral de todos. Lo anterior se pude 
lograr si se realiza una identificación del perfil motivacional del equipo para proponer un plan 
de intervención que incida de forma positiva y fortalezca el crecimiento laboral, la cultura del 
reconocimiento y estímulos que brinden a sus trabajadores satisfacción por aportar con su 
actitud y comportamiento deseados por la organización, al logro de los objetivos y la mejora de 
los niveles de excelencia y productividad organizacional. Es por esta razón, que se hace 
necesario identificar el objetivo de las empresas de carácter industrial y comercial, con el fin de 
administrar el recurso humano al servicio del Estado, los modelos, sistemas, planes o programas 
de estas entidades que conciben al interior para incentivar a sus trabajadores. 
Así mismo es indispensable tener conocimiento de las necesidades al interior de la 
EAAB-ESP por parte de los trabajadores, para que se contemple un programa de incentivos que 
se encuentre encaminado a las necesidades específicas de la empresa y de sus trabajadores, ya 
que en la EAAB-ESP a nivel gerencial es importante manejar el incentivo como mecanismo 
para incrementar la motivación de los trabajadores con la Empresa, pero sin embargo son las 
organizaciones sindicales que obstaculizan o facilitan los procesos y adopción de los mismos.  
Por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta de investigación: ¿Que elementos deben componer 
un programa de incentivos, para trabajadores que cuentan con diversos incentivos 
convencionales? 
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4. Objetivos 
4.1 Objetivo General 
Analizar la percepción que tienen los trabajadores sobre los incentivos convencionales 
y su efecto en la motivación del grupo piloto de la Gerencia de Gestión Humana y 
Administrativa de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá EAAB-ESP. 
 
4.2 Objetivos Específicos 
• Describir la percepción sobre los incentivos convencionales que tiene el grupo piloto de 
la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de la Empresa de 
Acueducto y Alcantarillado de Bogotá EAAB-ESP.  
• Identificar el grado y el tipo de motivación predominante que tiene el grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de la Empresa de Acueducto 
y Alcantarillado de Bogotá EAAB-ESP. 
• Determinar los componentes que harían parte del programa de incentivos para los 
trabajadores de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá EAAB-ESP. 
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5. Justificación 
Para la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá, es importante crear un 
programa de incentivos para garantizar al ser aplicado los principios de igualdad, equidad y 
reconocimiento laboral a aquellos trabajadores que por su esfuerzo y dedicación contribuyan al 
logro de los resultados corporativos. Así mismo, es importante un mecanismo que busque 
motivar, estimular, reconocer y premiar el desempeño en nivel sobresaliente, ya sea de manera 
individual o por equipos de trabajo, de todos los servidores públicos que aportan de esta forma 
al logro de las metas institucionales.  
Las empresas comerciales deben tener en cuenta la implementación de incentivos y 
ayudas motivacionales para su equipo de trabajo. La administración es la encargada de buscar, 
adecuar e implementar los instrumentos, programas y documentos que se conviertan en una 
guía para la toma de decisiones, en lo que tiene que ver con los empleados y con su desempeño 
laboral. Por tanto, es de vital importancia identificar las características del grupo, para orientar 
la implementación de programas de motivación efectivos que se reflejen en resultados óptimos. 
Para ello, las empresas deben realizar un proceso de implementación de incentivos, no solo 
cuando haya una causa especifica o un problema, sino que también es necesario realizar este 
sistema como estrategia de motivación laboral.   
A su vez contribuir al desarrollo del potencial de los servidores públicos y estimular la 
conformación de equipos de trabajo que aporten al mejoramiento de los procesos y la calidad 
de los servicios que presta la EAAB que contribuye y fortalece una cultura donde se reconoce 
y apoya el esfuerzo individual y colectivo, ya que al garantizar que este programa se base en la 
aplicación de los principios de igualdad, equidad y no discriminación entre la comunidad 
laboral indistinto de su tipo de vinculación, inspira a los trabajadores a conducir a la Empresa 
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al cumplimiento de su misión en condiciones de eficiencia, eficacia y efectividad, así como 
contribuir, al mejoramiento continuo en la prestación de los servicios que satisfacen las 
necesidades de los usuarios internos y externos. 
Por lo anterior es necesario conocer los conceptos que se desarrollan alrededor de los 
incentivos para determinar la importancia de establecer ese tipo de programas al interior de las 
organizaciones para alcanzar la motivación en cada uno de sus trabajadores, es necesario 
resaltar que la empresa cuenta en la actualidad con incentivos monetarios que son percibidos 
como una obligación de la compañía ante los trabajadores. Sin embargo, esto tiene un impacto 
real en la motivación de los colaboradores, razón por la cual es clave contar con incentivos no 
monetarios que permitan el desarrollo de un salario emocional para reforzar la motivación de 
los colaboradores. 
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6. Marco Conceptual 
6.1 El Estado y las Empresas Públicas en relación con los incentivos 
Dado que la presente investigación se propone explorar también los incentivos en las 
empresas públicas, es necesario retomar conceptos fundamentales de lo qué es El Estado y de 
los criterios orientadores del establecimiento de incentivos en el sector público.  
Como lo señala García & Bolívar (2010) el Estado es “La denominación que reciben las 
entidades políticas soberanas sobre un determinado territorio, su conjunto de organizaciones de 
gobierno, de la sociedad civil, ciudadanos y, por extensión, su propio territorio.” (p.59). La 
existencia del estado está determinada por los siguientes componentes: una sociedad humana, 
un territorio, un gobierno, un orden jurídico, la búsqueda de procurar el interés general y el bien 
común. 
Así mismo las estructuras salariales, las políticas y prácticas de retribución deberán 
responder a un conjunto de prioridades y objetivos vinculados a la estrategia y a la situación 
financiera y presupuestaria de las organizaciones, y no a meras prácticas inerciales o a medidas 
de respuesta reactiva frente a reivindicaciones individuales o colectivas o conflictos laborales.  
Las políticas de retribución intentarán en todo caso estimular en los servidores públicos el 
esfuerzo, el rendimiento individual o de grupo, y el aprendizaje y desarrollo de competencias 
(García & Bolívar, 2010, p.25). 
La equidad interna: percibida por los colaboradores cuando consideran que su 
compensación es acorde con su propia contribución, y justa en relación con las compensaciones 
de los demás;  la equidad externa: la cual se da cuando es posible atraer, motivar y retener a las 
personas dotadas de las competencias necesarias para cubrir los puestos de la organización, así 
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como la eficiencia, y la justicia deben ser los principios del diseño de las estructuras retributivas 
en las empresas estatales (García & Bolívar, 2010); (Taylor, y otros, 2012). 
Además de ser diseñada bajo los anteriores principios, es necesario que la estructura 
retributiva sea eficiente, es decir, que los costos salariales no sean excesivos en relación con el 
mercado, al compararlos con otros niveles de puestos o sectores. 
Por otra parte, conviene que la diferencia entre la retribución total percibida por los 
empleados de mayor nivel salarial, y de menor nivel salarial dentro de la compañía, deberá ser 
también equilibrada: si es muy poca no estimula el plan carrera ni el rendimiento, si es muy 
amplia puede comunicar un sistema tomado por las elites. 
El establecimiento de retribuciones variables con el fin de incentivar el rendimiento 
individual o de grupo, debe estar vinculado con la definición previa de estándares de resultados 
o desempeño, y a evaluaciones de desempeño fiables y previamente definidas y conocidas por 
los involucrados, administradas además evitando subjetividades. 
La administración de salarios en el sector público debe obedecer a criterios coherentes 
y basados en el mérito y capacidad de las personas, evitando la arbitrariedad y el clientelismo 
político, como también la promoción a puestos de trabajo de nivel superior deberá basarse en 
la valoración del rendimiento, el análisis del potencial y el desarrollo de competencias. 
La formación de los empleados públicos debe corresponder a planes diseñados para 
apoyar las necesidades y prioridades de la organización, que además sean cuidadosamente 
evaluados en términos de aprendizajes producidos, satisfacción de los participantes, relación de 
costos y rendimiento en puestos de trabajo (García & Bolívar, 2010). 
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6.2 Normativa Jurídica que aborda el tema de los incentivos en el sector público 
A continuación, se reseñan las normas, leyes y decretos que competen y abordan los 
aspectos salariales y especialmente el tema de incentivos en Colombia.  
El Decreto 1567 de 1998, crea el Sistema Nacional de Capacitación y el Sistema de 
Estímulos para los empleados del Estado y determina aspectos para los programas de inducción, 
reinducción, bienestar e incentivos, entre otros. Está dirigido a servidores públicos de carrera 
administrativa a excepción de los trabajadores oficiales. 
El Decreto 1567 de 1998 propende por el incremento de la capacidad laboral y el sentido 
de pertenencia por parte de servidores públicos de la Empresa a continuación se cita los artículos 
relacionados con los programas de incentivos. 
“elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y bienestar de los empleados 
del Estado en el desempeño de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los 
resultados institucionales” (Decreto 1567,1998, art.13).  
Los programas de esta área deben recibir atención prioritaria por parte de las entidades 
y requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa participación de sus directivos. 
La Ley 734 de 2002, art. 33 Código Único Disciplinario) reconoce como uno de los 
“Derechos de los servidores Públicos” “Disfrutar de estímulos e incentivos”  
La Ley 909 del 2004,art. 16 asigna como función de la Comisión de Personal: “Proponer 
en la respectiva entidad la formulación de programas para el diagnóstico y medición del Clima 
Organizacional” y dispone que: “Con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, 
satisfacción y desarrollo de los empleados en el desempeño de su labor y de contribuir al 
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberán implementar 
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programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen 
la presente Ley.” 
El Decreto 1227 de 2005, art.75, dispone que “con el fin de mantener niveles adecuados 
de calidad de vida laboral, las entidades deberán efectuar los siguientes programas: Medir el 
clima laboral, por lo menos cada dos años y definir, ejecutar y evaluar estrategias de 
intervención.”  
El Acuerdo 244 (Concejo de Bogotá) de 2006, art. 4 define y describe los principios y 
valores básicos que orientarán la gestión pública Distrital y que, por lo tanto, deben sustentar el 
comportamiento de los servidores públicos en el desempeño de sus funciones.  Se destaca de 
cada uno de estos principios y valores las conductas manifiestas que más favorecen el 
sostenimiento de un clima organizacional propicio para el desempeño individual y colectivo. 
Decreto 4485 de 2009 por medio del cual se adopta la actualización de la Norma Técnica 
de Calidad en la Gestión Pública NTCGP 1000:2009, cuyo numeral 6 establece los requisitos a 
tener en cuenta para el diseño del Sistema de Gestión de la Calidad en lo que tiene que ver con 
los recursos humanos, físicos y del medio ambiente, factores que como ha sido planteado en la 
concepción del Clima Organizacional, son los componentes esenciales que lo generan. 
Según Departamento Administrativo de la Función Pública: La calidad de vida laboral 
implica la existencia objetiva de un ambiente de trabajo satisfactorio y propicio para el bienestar 
de los integrantes de un grupo o de una organización y está constituida por las acciones 
tendientes a crear condiciones laborales favorables que pueden ser relevantes para la 
satisfacción, la motivación y el rendimiento laboral, logrando así generar un impacto positivo 
al interior de las entidades, tanto en términos de productividad como en términos de relaciones 
interpersonales. 
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Decreto 197 de 2014 “Por medio del cual se adopta la Política Pública Distrital de 
Servicio a la Ciudadanía en la ciudad de Bogotá D.C”, en el cual se enmarca los requisitos para 
el reconocimiento a los funcionarios de atención al ciudadano. 
En el marco de la política descrita en el Artículo 73 de la Ley 1474 de 2011 que está 
orientada a prevenir la corrupción, se genera el documento “Estrategias para la construcción del 
plan anticorrupción y de atención al ciudadano”, versión 2, año 2015 de la Presidencia de la 
República, en el cual se establece como requisito para la entidades, la construcción de un 
sistema de incentivos monetarios y no monetarios, para destacar el desempeño de los servidores 
en relación al servicio prestado al ciudadano.  
Como lo refiere Schvarstein (2003) “una organización socialmente inteligente, desde la 
perspectiva propuesta desde el texto, debe tender hacía la búsqueda del bien común como 
virtud, lo cual llevaría como consecuencia, en términos de eficiencia, al bienestar de los grupos 
de interés. 
Pero para contextualizar al respecto, es importante conocer sobre bases conceptuales de 
autores que hayan abordado ampliamente el tema de incentivos, como lo son: Idalberto 
Chiavenato; Thomas O. Davenport; Gregory G.Dess, G.Tom Lumpik y Alan B. Eisner en sus 
publicaciones tituladas: Gestión del Talento Humano; Capital Humano y Administración 
Estratégica respectivamente. 
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6.3 Incentivos 
Los incentivos son recompensas, alicientes, gratificaciones (tangibles o intangibles) 
utilizadas para estimular ciertos comportamientos deseados por la organización: aporte de 
tiempo, esfuerzo, habilidades, conocimientos y decisión de desempeño por parte de los 
colaboradores. En este sentido denotan una condición de intercambio entre los aportes del 
trabajador y lo que la empresa está dispuesta a ofrecer por dichos aportes (Chiavenato, 2009). 
A su vez hace parte de estos, los salarios, las vacaciones, los premios, la posibilidad de 
acceder a otros puestos de trabajo dentro de la compañía y la estabilidad laboral; por lo tanto, 
son necesarios porque movilizan a los colaboradores para que se esfuercen constantemente en 
trabajar alineados con los objetivos estratégicos de la compañía, el logro de los resultados en 
equipo y mantener desempeños laborales exitosos.  Es decir, para que estén motivados de forma 
permanente. En la actualidad los programas de incentivos tienen gran acogida, en especial los 
que se caracterizan por su flexibilidad, variabilidad, mayor capacidad de motivación, 
adaptabilidad y personalización. (Chiavenato, 2009). 
Teniendo en cuenta lo anterior, Pérez (2017) en su investigación titulada “motivación e 
incentivos laborales caso Elmer´s Chocolate”, refiere que se han desarrollado diversas teorías 
en las cuales los empresarios suelen realizar mejores ofertas laborales a los colaboradores, 
teniendo un resultado favorable en cuanto a la efectividad de las labores y aumentando la 
productividad e ingresos salariales, así como la disminución de factores físicos, psicológicos y 
emocionales. Según Hart (2012, citado en Pérez, 2017) existen una serie de factores en la teoría 
de las relaciones humanas en el ámbito laboral, que son:  
1. El nivel de producción depende de la integración social.  
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2. El comportamiento social de los trabajadores y el poder del grupo incluye en el 
comportamiento individual  
3. Las recompensas y sanciones sociales generar nuevas dinámicas de relacionamiento. 
4. Los grupos informales que se conforman al interior de las empresas establecen 
también nuevas dinámicas laborales.  
5. Las relaciones humanas y la interacción social definen en gran medida la motivación. 
6. La importancia del contenido y rotación del cargo para generar nuevos retos a los 
trabajadores.  
7. El énfasis en los aspectos emocionales. (p.3) 
Ahora bien, es necesario realizar un abordaje de la definición de motivación. Según 
Espada (2006, citado en Ramírez, Abreu & Badii, 2008) la motivación es un factor básico para 
el ser humano y para cualquier profesional, que implica que se desarrollan una serie de 
actividades sin generar sentimientos de apatía, ni un esfuerzo adicional para el desarrollo de 
una tarea. Cabe destacar que es de suma importancia que la motivación sea alimentada en 
diversas direcciones, ya que posee un carácter integral e interactivo. 
Por otro lado, la teoría de las necesidades y satisfactores, planteada por Manfred Max 
Neef (1996) reconoce una serie de necesidades finitas, que se relacionan con categorías 
existenciales que se encuentran en el Ser, Tener, Hacer y Estar. Estas categorías son las mismas 
en todas las culturas, aunque los medios a través de las cuales se satisfacen se modifican por la 
cultura, y pueden variar de acuerdo con la sociedad:  
• Subsistencia: Se clasifica en: 
- Ser: Salud física, salud mental, equilibrio, solidaridad, adaptabilidad. 
- Tener: alimentación, abrigo, trabajo. 
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- Hacer: alimentar, procrear, descansar, trabajar. 
- Estar: entorno vital, entorno social.  
• Protección:  
- Ser: cuidado, adaptabilidad, autonomía, equilibrio, solidaridad. 
- Tener: sistemas se seguros, ahorros, seguridad social, sistemas de salud, 
legislaciones, derechos trabajo. 
- Hacer, cooperar, prevenir, planificar, curar, defender. 
- Estar, contorno vital, contorno social morada 
• Afecto: autoestima solidaridad, respeto, tolerancia, generosidad, receptividad, 
pasión, voluntad, sensualidad, humor, amistades, pareja, familia, mascotas, 
plantas, jardines, hacer el amor, acariciar, expresar emociones, compartir, 
cuidar, privacidad, intimidad, hogar, espacios de encuentro 
• Comprensión: conciencia crítica, receptividad, curiosidad, asombro, literatura 
maestros política, investigar, estudiar, ámbitos de interacción formativa 
• Participación: Adaptabilidad, receptividad, solidaridad, disposición, convicción, 
entrega, respeto, derechos, responsabilidades, obligaciones, afiliarse, cooperar, 
proponer, ámbitos de interacción. 
• Creación: pasión, voluntad, intuición, habilidades, destrezas, trabajar, inventar, 
construir, idear, ámbitos de producción y retroalimentación, talleres, ateneos, 
agrupaciones 
• Identidad: Pertenencia coherencia, diferenciación, autoestima, asertividad, 
símbolos, lenguaje. Comprometerse, socio-ritmos entornos de la cotidianeidad 
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• Libertad: autonomía, autoestima, voluntad, pasión, igualdad de derechos, 
discrepar, optar, diferenciarse, arriesgar, plasticidad, espacio-temporal. 
• Ocio: capacidad de disfrutar de los momentos de esparcimiento. Hacer lo que le 
gusta y le haga feliz a cada persona, sin ningún objetivo específico más que 
disfrutar el momento.  
Teniendo en cuenta lo anterior, la motivación es un factor fundamental relacionado con 
los incentivos, ya que los incentivos permiten que las personas sientan que son reconocidas por 
un tipo de labor que desempeñan. Por tanto, debe existir un proceso de motivación para que la 
persona se vea comprometida, y tenga la energía vital, física y psicológica para alcanzar el 
objetivo y realizar la tarea específica para ganar el incentivo.  
El factor de incentivos se encuentra estrechamente relacionado con la calidad de vida 
laboral. Según Durán (2014), es necesario que las empresas tengan una serie de beneficios para 
los trabajadores, aparte de contar con un salario por el tiempo y la labor desempeñada. De esta 
forma se unen variables como la participación de las empresas en beneficios para los 
trabajadores, seguridad del empleo, crecimiento y desarrollo profesional, autorrealización, 
oportunidades para participar de forma activa y creativa.  
Entre las funciones de un administrador o jefe se encuentran el manejo de los incentivos, 
ya sean de carácter monetario o no monetario. Según Rubinsztejn (2013), los incentivos 
monetarios no motivan al empleado a desarrollar un mejor trabajo, sino que es una consecuencia 
del comportamiento del empleado, que a su vez varía según diversas variables tales como, sexo, 
edad, tiempo en el cargo, experiencia académica, profesional, entre otros. Por tanto, se reconoce 
la importancia de la aplicación de incentivos monetarios y no monetarios en las empresas.  
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Por otro lado, los incentivos no monetarios tienden a generar motivadores internos en 
los trabajadores, como, por ejemplo: el enriquecimiento de los puestos de trabajo, el respeto por 
la dignidad personal y profesional de las personas, trabajo en equipo, desarrollo de liderazgo, 
innovación, orientación de metas y toma de decisiones, entre otros. (Rubinsztejn, 2013).  
De esta forma, es necesario que las empresas cuenten con la capacidad de generar sus 
propios incentivos no monetarios, que les permitan distinguirse debido a la calidad en el trato 
de su recurso humano: De esta forma se avala la: “importancia de contar con un personal 
motivado, aumentando la efectividad en general de la compañía, dando valor agregado al 
producto o servicio ofertado, repercutiendo de forma directa el crecimiento continuo de la 
empresa y del personal” (Pérez, 2017, p.5).  
Los incentivos, son recompensas o gratificaciones, tangibles o intangibles (Aguiar, 
Pérez, Madriz, 2012; Grillos, 2017), utilizadas para estimular comportamientos y mejorar el 
desempeño de los trabajadores (Chiavenato, 2009; Pino, Ponce, Avilés y Vallejos 2015); 
pueden ser aprehendidas en el proceso de crianza y su ámbito de aplicación ha sido inclusive 
aplicado en posiciones de esclavitud. La utilidad de los incentivos radica en que impulsan la 
autonomía, la competencia (preferiblemente sana) y la socialización o relación en el trabajo de 
grupo y la solidaridad implícita en que se encuentre el individuo (Aguiar Medina et al., 2012; 
Vargas, 2012), con lo cual, en el contexto empresarial, se llega a un estado de mayor 
productividad así como al crecimiento personal, profesional y de satisfacción interior, puesto 
que los trabajadores son valorados por su esfuerzo y tiempo  (Davenpont, 2006), incluso, 
llegando a considerarlos una inversión que debe dar retorno. Cuando no existen, o no se 
perciben incentivos o estímulos, o aprecio por su disposición a la actividad desarrollada, los 
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trabajadores pueden experimentar sentimientos de insatisfacción y desinterés, causando 
desmotivación y limitaciones en el desempeño.  
Los colaboradores, frecuentemente, también consideran que, si se esfuerzan, este 
proceso debe promocionar actitudes de parte del empleador (Dinero, 2016), sensación de 
estabilidad (Davenport, 2006) crecimiento a nivel personal, profesional y a su vez sentirse 
satisfecho.  Además, las labores contractuales, usualmente se desarrollan en entornos ajenos al 
núcleo familiar, debilitando lazos afectivos (especialmente en labores desarrolladas lejos del 
entorno, o denominadas “de campo”), por lo cual los incentivos, también se desean extensivos 
a la familia del colaborador (Delgado, 2014) promoviendo la motivación, la seguridad y 
autoestima (Maslow, 1991). 
Lo anterior nos refiere, la necesidad de que en todas las organizaciones independiente 
de su fin económico, realicen esfuerzos permanentes en el desarrollo de elementos que motiven 
al trabajador con el vínculo laboral, adicionales a la mera remuneración monetaria (el salario) 
porque este medio bien recibido no constituye el único vínculo hacia el deseo de permanencia 
en una posición laboral aunado a que, como se ha reconocido, el fortalecimiento del lazo 
afectivo, mediado por incentivos, mejora el desempeño de las actividades contratadas (Gutman, 
1975; Chiavenato, 2009; Chávez, 2012, p.161) y aporta a la construcción del sentido de 
pertenencia y estabilidad. Por lo tanto, el diseño de un plan de incentivos requiere un 
conocimiento previo de la población laboral (Espinoza & Marín, 2014).  
 
6.3.1 Incentivos Económicos 
Si bien la remuneración fija o salario tiene la característica de retribución o intercambio 
por un trabajo realizado, tal como lo menciona (Chiavenato, 2009) no consigue motivar en la 
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superación de metas o la mejora continua.  Por ello el autor plantea cuatro tipos de incentivos 
económicos adicionales a la remuneración fija recibida por los trabajadores (Véase Incentivos 
Económicos Extrasalariales).  
Tabla 4. Incentivos económicos extrasalariales 
Fuente: Elaboración propia a partir de (Chiavenato, 2009, pág. 317). 
 
Por otra parte, existen compañías a nivel internacional como por ejemplo las americanas 
y europeas que ofrecen a sus colaboradores remuneraciones variables de acuerdo con los 
resultados alcanzados (Véase Métodos de Remuneración Variable). 
 
Tabla 5. Métodos de remuneración variable 
Plan de un bono anual: 
• Tradicional de metas definidas (Establece un valor limitado). 
• Flexible o de valor económico agregado VEA (Pretende trasformar al gerente en 
copropiedad de la empresa). 
Distribución de acciones entre los trabajadores: 
• En este caso las acciones de la compañía sustituyen el dinero del bono. 
Opción de compra de acciones de la compañía: 
• Venta a precio subsidiado o transferencia de acciones de acuerdo con determinadas 
reglas. 
Participación en los resultados alcanzados: 
• Porcentaje sobre las ganancias de la empresa o del departamento que ayudo alcanzar 
por medio de su trabajo. 
Remuneración por competencias: 
• Se relaciona con el grado de información y el nivel de capacitación de cada persona. 
Distribución de utilidades entre los trabajadores: 
• Distribución anual de una proporción de las utilidades empresariales entre los 
trabajadores.  
Fuente elaboración propia a partir de (Chiavenato, 2009, p.35). 
 
Por realización de 
objetivos de la 
empresa (ganancias o 
pérdidas). 
Por antigüedad del 
trabajador 
(quinquenios o 
decenios). 
 
Por desempeño 
excepcional (Por 
méritos). 
Por resultados de los 
departamentos, 
divisiones o unidades. 
(Grupales y 
variables). 
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De este tipo de remuneraciones cobra especial relevancia la remuneración por 
competencias.  Un colaborador que mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes podrá 
desempeñar eficientemente sus actividades, además de lograr los objetivos organizacionales.  
Por lo tanto, la tarea de una empresa es saber gestionar por competencias, es decir, 
examinar el tipo de competencia adecuada para cada actividad asignada de trabajo y 
complementar la acción identificando los talentos y capacidades de cada uno de sus miembros 
para saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar el nivel de competitividad y cubrir las 
necesidades de la empresa. (Chávez, 2012, p.161). 
Partiendo de lo anterior, es necesario que las empresas sepan cómo gestionar las 
competencias y las necesidades de la organización. Los incentivos no monetarios deben ser 
gestionado de forma cautelosa para que no se presenten inconvenientes, pues deben ser 
equitativos y distribuidos de una manera responsable y respetuosa con los trabajadores, 
teniendo en cuenta que son motivadores para las personas que los reciben por su desempeño en 
la organización (Rubinsztejn, 2013).  
 
6.3.2 Incentivos No Económicos  
Pero no solo existen motivadores económicos cuantificables en dinero.  De hecho: El 
dinero es un factor que motiva a las personas, siempre y cuando se utilice de forma correcta. La 
recompensa económica debe ser oportuna y entregarse en el momento indicado y en la medida 
correcta.  No obstante, las recompensas que no son económicas ofrecen a las organizaciones 
una estupenda vía para motivar a sus colaboradores.  El reconocimiento, la aprobación social, 
la satisfacción de las expectativas, el clima organizacional agradable y la camaradería son 
grandes motivadores. (Chiavenato, 2009, p.317). 
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Al desarrollar programas de motivación al interior de la organización, no solo es posible 
incrementar variables cuantitativas como las cuotas de ventas, sino que se pueden fortalecer 
sentimientos de pertenencia, responsabilidad y agrado al trabajo por parte del equipo. Esto se 
ve reflejado, a su vez, en una persona comprometida con la empresa, que se encuentra dispuesta 
a luchar por los ideales que se plantean. Además, a nivel personal, la motivación eleva la 
autoestima, mejora la calidad de vida y direcciona el proyecto de vida de los trabajadores.  
Contar con un equipo motivado y comprometido es el ideal de todas las empresas de 
carácter comercial. Para conseguirlo se debe trabajar en el reconocimiento del grupo y las 
características individuales. Luego, a partir de ello se puede describir un perfil motivacional 
grupal que facilita el desarrollo de programas direccionados a proporcionar estímulos que 
reflejen resultados concretos (González, Amado, Moreno y Giraldo, 2008).  
Espinosa (2003) menciona que el estudio del perfil motivacional, entre otras variables, 
constituye una base para que cada organización, cultura o región se conozca mejor a sí misma 
y comprenda las diferencias con otras sociedades, con el fin de buscar un camino que les permita 
formar parte del mundo con dignidad y eficiencia, ejecutando programas de acción inmediata 
que logren resultados visibles y cuantificables.  
Es así como la elaboración de un perfil motivacional, en el cual se describen de forma 
detallada y explicita los estímulos ante los cuales un individuo realiza una determinada labor o 
actividad, es clave para presentar los motivos y las necesidades que hacen que las personas 
desarrollen actividades con mayor o menor satisfacción.  
La concepción de la necesidad de ofrecer incentivos no económicos a los colaboradores 
descansa en la idea de que los colaboradores se empoderan más de la negociación de sus 
condiciones de trabajo, asumen un rol de propietarios de un capital que está representado en:  
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Tabla 6. Componentes del Capital Humano 
Capacidad: 
• Conformada por conocimiento, el contexto intelectual dentro del cual una persona 
interactúa para desempeñar un cargo; habilidades, familiaridad con los medios y métodos 
para la ejecución de tareas específicas; y talento, facilidad innata para la realización de 
alguna actividad concreta. 
Comportamiento:  
• Actuaciones favorables para la realización de tareas, que dan cuenta de los valores, ética, 
creencias y formas de reaccionar ante el mundo. 
Esfuerzo: 
• Aplicación deliberada de recursos mentales y físicos con un fin concreto. 
Tiempo: 
• Recurso expresado en horas al día de trabajo, años de experiencia en un oficio, o años 
de carrera profesional.  El tiempo es un recurso que el colaborador administra, es decir 
que define como invertir en diferentes tareas, de su buen manejo depende en gran medida 
el éxito la labor desempeñada. 
Fuente: Elaboración propia a partir de (Davenpont, 2006). 
 
En este sentido es posible afirmar “La combinación de la inversión de capacidad, 
comportamiento, esfuerzo y tiempo produce el rendimiento, resultado (desde la perspectiva 
empresarial) de la inversión personal.” (Davenpont, 2006, p.42). 
Cuando el colaborador se reconoce a sí mismo como poseedor de un capital humano 
que está dispuesto a invertir en la compañía, necesita establecer un vínculo emocional o 
intelectual con ella que implique la aceptación de objetivos corporativos, el vínculo emocional 
en mención se logra cuando el colaborador tiene satisfacciones intrínsecas en su trabajo, 
oportunidades de desarrollo, reconocimiento de logros y las ya mencionadas recompensas 
económicas (Davenpont, 2006).  
En cuanto la satisfacción, hace parte y está relacionada con qué tan interesante le parece 
al colaborador su trabajo, qué posibilidades tiene de ser creativo en él, que tanto puede utilizar 
capacidades que considera valoradas y qué volumen de satisfacción obtiene en ello; en cuanto 
las oportunidades de desarrollo, están representadas en las oportunidades de aprendizaje, 
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desarrollo personal y progreso dentro de la organización y el reconocimiento de logro, por los 
resultados alcanzados, donde los compañeros, superiores e incluso personas externas a la 
empresa reconozcan los aportes de la persona a la compañía. No se puede afirmar que recibir 
sueldos altos y estabilidad laboral, aunque son importantes sin duda alguna, estén por encima 
de la aspiración a desempeñar trabajos que motiven y el anhelo de ser reconocidos. 
Los incentivos económicos y no económicos están llamados a considerar al individuo 
en su integralidad, es decir que deben aspirar a cubrir todas las necesidades humanas: 
Fisiológicas o básicas, de seguridad, de afiliación o sociales, de reconocimiento o autoestima, 
de auto realización. (Maslow, 1991). 
Por otra parte, buscan fundamentalmente la retención del personal idóneo ya que para 
muchos cargos calificados la demanda laboral superó a la oferta, provocando lo que se ha 
denominado la guerra por los talentos. En la era del conocimiento empleados poseedores de 
destrezas se convierten en uno de los activos empresariales más importantes capaces de generar 
una ventaja competitiva con respecto a la competencia. (González, 2012). 
Según (Sherman, Bohlander & Snell, 2001), el objetivo principal de los incentivos es 
motivar a los trabajadores de una empresa para mejorar sus niveles de desempeño y así mismo 
aumentar la satisfacción y productividad sea mayor en las actividades realizadas. 
La motivación juega un papel importante y vital en las organizaciones, es un factor 
determinante ya que incide en un cambio de actitud en los trabajadores, el logro de los objetivos 
estratégicos a niveles de excelencia. Por lo tanto, es necesario abordar la motivación desde las 
diferentes teorías o modelos que explican este factor que permite movilizar a los trabajadores a 
lograr objetivos o simplemente satisfacer una necesidad. 
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6.4 Motivación 
Es importante observar y conocer como dichas tendencias están afectando la relación 
empresa- trabajador y sus implicaciones psicosociales en la motivación. Teniendo en cuenta lo 
que expresan Gallardo, Sellares & Ivern (2007), la motivación es un compromiso entre la 
organización y el empleado, un contrato en el cual se encuentran las condiciones asociadas a la 
actividad personal del trabajador, subordinación del trabajador respecto del patrono y un salario 
como retribución de servicio. De allí se desprenden características de contraprestaciones del 
servicio, que generan expectativas frente al desempeño del sujeto en una organización. 
La motivación siempre va relacionada con las necesidades del sujeto. Es este contexto, 
el contrato estipula un conjunto de características que definen el carácter contractual de la 
relación de trabajo establecida entre un trabajador y la empresa para la cual presenta sus 
servicios. Más allá de estos acuerdos, los contratos generan alrededor de la relación de trabajo 
una serie de expectativas y creencias sobre promesas implícitas referidas a los compromisos, 
que determinan las condiciones de suplir las necesidades del ser humano. Es por esta relación 
que se hace relevante conocer los tipos de contrato que existen en Colombia con el fin de aclarar 
las condiciones que se dan en cada uno de ellos. 
Es importante establecer las características psicológicas de los trabajadores que están 
vinculados bajo la modalidad de prestación de servicios. De acuerdo con lo planteado por Rojas 
(2009) cuando una persona realiza la misma labor por mucho tiempo sin mejorar sus 
condiciones laborales ni su calidad de vida, no le es posible acceder a los beneficios que ofrece 
la empresa a sus empleados de planta, como ascensos, planes de carrera, cualificación, 
capacitación, bonificaciones y otros, que aportan a su mejoramiento continuo. Por ejemplo, al 
terminar la vigencia del contrato no se cumplen con las vacaciones y, en cambio, se vuelve a 
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contratar al empleado para el desempeño de la misma labor, dando simplemente un nombre 
diferente a la actividad.  
Además, Rojas (2009) afirma que un empleado temporal vive un presente sin seguridad 
laboral. Cada día acumula experiencia y conocimiento que de poco le servirán porque no está 
garantizada su estabilidad. Además, cuando pasen los años y cumpla una determinada edad, le 
será mucho más difícil lograr o mantener una vinculación laboral. 
 Otro aspecto importante que afecta la estabilidad emocional del trabajador, son las 
separaciones o despidos constantes a los que se ve sometido. Estas separaciones tienen 
profundos efectos en la seguridad y la autoestima del individuo, puesto que perder el trabajo 
puede ser una de las experiencias más angustiosas para un ser humano. A nivel social, la 
situación tampoco es muy favorable para el empleado temporal, ya que no es suficiente el hecho 
de tener trabajo, ya que se establece un tipo de vinculación que no le permite al trabajador 
aspirar a préstamos de vivienda ni a garantizar su estabilidad laboral, lo cual afecta sus 
proyectos personales y profesionales, debido a la incertidumbre que genera esta modalidad de 
contratación (Rojas, 2009). 
Lo anterior se puede relacionar con las diversas teorías de la motivación laboral 
expuestas al inicio de este apartado. Desde la teoría de McClelland, es posible observar que un 
trabajador temporal tendría insatisfechas sus necesidades de realización, puesto que un trabajo 
de este tipo no le provee la posibilidad real para desarrollarse como profesional. A su vez, la 
constante vinculación con diferentes empresas no le permite a la persona establecer adecuadas 
relaciones de filiación. Esto es coherente con el modelo E – R – C de Alderfer, específicamente 
cuando se habla de necesidades de Relación y de Crecimiento. Finalmente, teniendo como 
referencia la teoría de las expectativas de Vroom, un empleado bajo un contrato temporal vería 
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sus expectativas afectadas, ya que sin importar el esfuerzo que le imprima a su trabajo, no se 
verá adecuadamente recompensado y sus perspectivas de crecimiento laboral serán inciertas.  
Quintanilla (2003, citado por Rojas, 2006) complementa lo anterior diciendo que: 
“cuando el ser humano logra conectarse con la filosofía de la organización y esta aporta a su 
calidad o proyecto de vida, el trabajador aportará directamente a la productividad y al logro de 
objetivos de la organización” (p. 386). 
La motivación ha sido un constructo estudiado por diversas disciplinas a lo largo de la 
historia del desarrollo del ser humano. Sin embargo, al mismo tiempo requiere de factores que 
impulsen de forma externa esa motivación. Es así como Toro y Cabrera (1998, citados en 
Reales, 2017) definen la motivación como “aquel aspecto de la realidad personal que nos 
mueve, que imprime orientación y energía a los deseos e intenciones del hombre hasta el punto 
de hacerlo actual en la dirección de su logro y realización” (p. 31). Por tanto, la motivación 
laboral en la actualidad se define como un proceso que “activa, orienta, dinamiza y mantiene el 
comportamiento de los individuos hacia la realización de objetivos esperados” (López, 2005, 
p.26).  
Existen diversas teorías sobre la motivación, en las cuales se definen los factores que le 
suman importancia para generar una fuerza interna en las personas que les impulsa a realizar o 
a generar una conducta. Entre las teorías más reconocidas mencionadas por López (2005) se 
encuentran:  
- Teoría de las necesidades y teoría de la equidad: se centran en la satisfacción e 
insatisfacción de las personas. 
- Teoría de los refuerzos: consecuencias de una conducta específica que puede afectar 
su repetición. 
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- Teoría de las expectativas: enfocada en el proceso por el cual las personas pueden 
optar por diversas acciones alternativas de lo que obtendrán por su conducta. 
- Teoría de las Metas: se centra en el proceso de establecer y la forma en que la meta 
afecta la motivación. 
Una de las teorías más reconocidas en cuanto a la jerarquía de las necesidades es la de 
Maslow (1943, citado en López, 2005) quien propone que “la motivación humana se basa en la 
voluntad de satisfacer las necesidades (fuerza interna), identificando una jerarquía de cinco 
necesidades” (p.27). Dichas necesidades son: 1. Fisiológicas, 2. Seguridad, 3. Pertinencia, 4. 
Estima y 5. Autorrealización.  
Si bien la motivación se encuentra en la capacidad interna que tienen las personas para 
llegar a una meta u objetivo, según las necesidades que deba satisfacer cada individuo la 
motivación puede variar. Sin embargo, en el clima organizacional todos los empleados o 
trabajadores trabajan para conseguir un mismo objetivo, en pro de una organización. Es por ello 
que la motivación laboral es definida por Boada Vallejo y Agulló (2005) como “el nivel de 
esfuerzo que las personas están dispuestas a realizar en su trabajo” (p. 125).  
Por otra parte, se encuentra la definición de Cecchini y cols (2007, citados en Reales, 
2017), la cual refiere que la motivación laboral surge a partir de la unión de fuerzas grupales 
que se originan más allá de la parte individual, y se establece como un comportamiento de 
trabajo. Lo anterior se encuentra conectado con la motivación interna de los trabajadores, 
cuando se presentan tres tipos de experiencias denominadas por Boada, Vallejo & Agulló 
(2005) como estados psicológicos críticos, las cuales son: 
- Significatividad del trabajo 
- Responsabilidad sobre los resultados del trabajo 
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- Conocimiento de los resultados del trabajo 
Según lo anterior, los trabajadores deben presentar estos tipos de experiencias para que 
surjan motivaciones internas. Además, los puestos de trabajo deben contar con una serie de: 
“Dimensiones centrales del puesto como: la variedad de destrezas, identidad de las tareas, 
importancia de las tareas, autonomía, retroalimentación del pues” (Boada, Vallejo & Agulló, 
2005, p. 124), generando un potencial motivacional del puesto.  
En este sentido, Calderón, Murillo y Torres (2003) identificaron ciertas características 
de la cultura organizacional que se refleja en el clima organizacional, las cuales fortalecen la 
competitividad. La motivación es diferente al clima organizacional, ya que es lo que mueve a 
la persona a realizar algo. Por lo tanto, la motivación es un elemento indispensable del clima 
organizacional y sobre el cual se desarrolla un adecuado ambiente en cualquier organización. 
Así mismo, Daft y Streers (1992, citados en Morelos y Fontalvo, 2014), señalan que la 
motivación conduce al mejoramiento del clima organizacional, por lo cual va de lo individual 
a lo colectivo o empresa. De esta manera, la motivación es el interés que una persona 
experimenta por realizar las actividades que le han sido asignadas en el trabajo, y se representa 
a través de la responsabilidad. 
La motivación es un elemento determinante en el comportamiento del individúo para 
alcanzar una meta, un propósito en la organización es un factor vital para el logro de los 
objetivos de la organización, ya que un trabajador motivado es un trabajador productivo y 
enfocado a generar resultados a nivel de excelencia. La palabra motivación, proviene del 
vocablo latín “moveré”, que significa mover, la motivación impulsa al organismo a la actividad 
iniciando, guiando y manteniendo la conducta hasta que alguna meta (objetivo, incentivo) se 
logra o la respuesta se bloquea. (Soto, 2001).  
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La motivación según Robbins (2004) se encuentra ligada al estado de ánimo de las 
personas. Los ciclos del humor cuando son cargados de emociones positivas y generan una 
influencia sobre la motivación, haciendo que la gente sea más creativa. Además, se generan 
procesos de retroalimentación positiva, mejoría en el desempeño, entre otros. Por tanto, se 
recomienda que las empresas deben promover estados de ánimo positivos en el trabajo, 
adquiriendo una fuerza laboral altamente motivada.  
En cuanto la motivación como refiere Chiavenato (1999), las necesidades varían de 
individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. Diversos estudios 
sobre motivación refieren que el comportamiento del ser humano es motivado por múltiples 
situaciones que impulsan la conducta hacer o realizar algo, influyendo a su vez en la forma 
como nos comportamos ya que se genera internamente en el organismo una necesidad de sentir 
satisfacción. 
Como lo refiere Guillén & Guil (2000) “La motivación, es el proceso mediante el cual 
las personas, al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos 
encaminados a la consecución de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algún tipo de 
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfacción va a depender el esfuerzo que 
decidan aplicar en acciones futuras”. 
Otra definición de motivación, referida por Chang (2010) es que es un resultado de la 
interacción del individuo con la realidad. A partir de allí se plantean cuatro fases de la 
motivación, las cuales son:  
- Estado carencial: Falta de equilibrio a causa de una carencia interna o externa 
- Tensión vital: necesidad de llenar una carencia 
- Acción: comportamiento generado para alcanzar el deseo y llenar la carencia 
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- Satisfacción: recuperación del equilibrio (homeostasis) (p. 7) 
Teniendo en cuenta lo anterior, según Gómez (2017) la motivación se encuentra 
vinculada a diversos factores como lo son la intensidad, dirección y persistencia.  Por lo tanto, 
es importante que en todo tipo de empresa se tenga presente este tipo de factor, ya que su 
incidencia en los trabajadores satisface y contribuye significativamente en la productividad y el 
logro de los objetivos estratégicos. Conviene mencionar que la motivación se divide en dos 
tipos:  
• Intrínseca: "cuando las personas realizan actividades para satisfacer 
necesidades de causación personal autodeterminación, efectividad o 
curiosidad" (Reeve, 1994), depende del interés y necesidades propias del 
individuo para alcanzar o lograr un objetivo personal, asociado a deseos de 
autorrealización y crecimiento personal. 
• Extrínseca: "las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no 
dentro de la persona” (Reeve, 1994), depende de lo externo de acuerdo a la 
conducta propia del individuo como consecuencia de su actuar, como por 
ejemplo: halagos, aplausos o dinero. 
El grado de motivación de los individuos varía de acuerdo con el interes particular de 
cada individuo. Como lo refiere el modelo de motivaciòn laboral propuesto por (Toro, 1998): 
La motivación se manifiesta por medio de las preferencias, persistencia y vigor de la 
conducta motivada... En otras palabras, los procesos motivacionales, cualquiera que sea 
su naturaleza, se manifiestan de estas tres maneras en la conducta de las personas. Por esta 
razón se arguye que la motivación para el trabajo se pone en evidencia por medio de la 
eficiencia, la efectividad y la productividad de las personas (p. 27). 
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La motivación, por tanto, es un factor importante y vital que contribuye 
significativamente al interior de las empresas. Es necesario tener presentes los factores 
motivacionales expuestos por Herzerberg (citado en Micol, 2016) como el reconocimiento de 
los logros adquiridos por el trabajador, aumentos de responsabilidades y enriquecimiento de las 
tareas. Dichos factores son importantes al interior de la empresa, ya que fortalecen la 
satisfacción laboral por parte del trabajador, relacionada con el deber cumplido, sintiendo una 
motivación porque está realizando de forma correcta si trabajo.  
De esta forma, se genera la satisfacción laboral, la cual según Micol (2016) se 
comprende a partir de dos tipos: satisfacción interna, que alude a factores emocionales, y 
satisfacción externa, que hace referencia a un aumento en el sueldo por el nivel de 
responsabilidad adquirido.  
Ahora bien, entre las principales motivaciones que identifican los trabajadores al interior 
de la empresa, se comprenden la esperanza en el ascenso, pago justo por una producción, primas 
por rapidez y calidad en el trabajo, menos horas de trabajo, mejores condiciones laborales y 
relaciones con el jefe satisfactorio (Pérez, 2017).   
Según Micol (2016) la motivación laboral se encuentra relacionada con las 
compensaciones o incentivos:  
“La influencia de los incentivos en la motivación de los empleados, tiende a mostrar un 
mejor desempeño, por otro lado, se encuentra la que no considera que las compensaciones 
o incentivos tengan una influencia significativa en la motivación, y la tercera se reconoce 
la influencia que ejercen las compensaciones en la motivación en ciertas condiciones 
teniendo presente las ventajas y desventajas de los sistemas de compensación” (Micol, 
2016, p. 65).  
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En el sector estatal, que tiene como principal objetivo la acción de la búsqueda del bien 
común y deben operar con filosofía de eficiencia y rentabilidad (a veces solo atribuida a la 
empresa privada) (González, 2016), tiene aún más pertinencia la existencia, estudio, revisión y 
actualización de los incentivos laborales, beneficios no monetarios, así como la promoción de 
la equidad y el mérito; como a su vez la capacidad de la persona. Los componentes de los 
estímulos pueden abarcar dimensiones objetivas y subjetivas (Gómez, Galvis-Aponte, Royuela, 
2015 p.p. 1-32); es un tema que se revisa y reinventa (Gerhart, 2017), por lo tanto, se requiere 
de un estudio periódico y sistemático, acorde con los grupos poblacionales que conforman la 
comunidad laboral, para tener un acercamiento a las variables etnográficas que inciden en la 
construcción y reconstrucción de los planes y programas de incentivos laborales. 
Es importante tener en cuenta para la presente investigación, el marco jurídico para 
establecer los programas de incentivos para empresas estatales como lo es el Decreto 1567 de 
1998, la Ley 734 de 2002, Ley 909 del 23 de septiembre del 2004, Decreto 1227 de 2005, 
Acuerdo 244 de 2006 Concejo de Bogotá D.C., Decreto 197 de 2014 y el Decreto 1083 del 
2015. Así como la solicitud de las estrategias anticorrupción y de participación ciudadana y 
sindicatos (González, 2016) que propenden por el bienestar laboral. 
A la fecha el único decreto que contempla las entidades del estado es el Decreto Ley 
1567 de 1998, reglamentado por el Decreto Nacional 1572 de 1998, reglamentado parcialmente 
por el Decreto Nacional 1227 de 2005 por el cual se crean (sic) el Sistema Nacional de 
Capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del Estado, y en el cual se determinan 
aspectos para los programas de inducción, reinducción, bienestar e incentivos, entre otros, y es 
aplicable a los empleados del Estado que prestan sus servicios en las entidades regidas por la 
Ley 443 de 1998.  
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Teniendo en cuenta lo anterior, la estructura que brinda el Decreto 1567 de 1998 está 
dirigido a servidores públicos de carrera administrativa y La Empresa de Acueducto y 
Alcantarillado de Bogotá – ESP, es una empresa industrial y comercial del estado con servidores 
públicos vinculados como trabajadores oficiales y empleados públicos de libre nombramiento 
y remoción, por lo tanto, su alcance no aplica para trabajadores oficiales. 
Sin embargo, este decreto debe ser tenido en cuenta para adoptar algunas directrices que 
facilitan el programa de incentivos que tiene como propósito incrementar la capacidad laboral 
y el sentido de pertenencia por parte de los servidores públicos de la Empresa. 
En este sentido, la motivación de los trabajadores depende de reconocer la autonomía 
de cada uno de ellos, y de comprender sus fortalezas y debilidades, con el fin de establecer y 
aplicar estrategias p que se adapten a las necesidades específicas de cada uno.  De esta forma 
es posible potenciar una relación sólida entre la empresa y los trabajadores, en medio de la cual 
los éxitos administrativos y operaciones se vean reflejados en una mayor calidad laboral. 
 
6.4.1 Teoría de la motivación humana de McClelland. 
La escala de motivación desarrollada por Steers y Braunstein en 1976, está basada en la Teoría 
de las Necesidades de McClelland. A continuación, se presenta una breve exposición de los 
postulados de este autor, para comprender la orientación de la escala y el motivo de sus ítems. 
Desde la perspectiva de la psicología de la motivación, McClelland (1989) se concentra en el 
estudio específico sobre los motivos como determinantes de la acción, y la diferencia de otras 
variables de motivación como las emociones, los incentivos, los valores, los propósitos –que 
pueden ser conscientes o inconscientes. Su búsqueda pretende determinar el origen, cómo se 
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adquieren y las bases de los motivos. Por este motivo, en su investigación, este autor empieza por 
explorar las fuentes biológicas de la motivación y analiza el comportamiento de otros animales 
para comprender la motivación intrínseca, que corresponde a los incentivos naturales. A partir de 
esto puede diferenciar la motivación puramente animal de la motivación propiamente humana. 
Posteriormente, el estudio revisa las fuentes sociales de la motivación, en la que resultan 
protagonistas la educación que se recibe en casa, así como la formación escolar.  
McClelland (1989) tiene como principal objetivo distinguir las diferencias individuales en la 
fuerza de los motivos humanos, el cual persigue aplicando una metodología que integra la 
sensibilidad de los análisis clínicos freudianos con la psicología experimental. En este sentido, el 
autor procura confirmar las tesis del psicoanálisis a partir de la revisión de la puesta en práctica y 
la experimentación en tanto que así es como se asocian con los sistemas de codificación estudiados 
por el psicoanálisis. A la vez, McClelland también plantea la posibilidad de recolectar al respecto 
que sean medibles. 
Según esta teoría existen cuatro principales sistemas de motivos:  
1. El motivo de logro 
2. El motivo de poder 
3. Los motivos de afiliación  
4. Los motivos de evitación 
En relación con este sistema de motivaciones, los seres humanos tienen tres necesidades que 
son adquiridas a lo largo de su formación en el hogar y en la escuela: de logro o realización, de 
poder y de afiliación. Justamente, Steers y Braunstein toman estas tres necesidades para determinar 
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las dimensiones o factores de necesidad y evaluar la motivación de los encuestados. Es importante, 
por lo tanto, realizar una breve definición de cada una de estas necesidades. 
- Necesidad de logro. Las personas motivadas por el logro o la realización tienen como 
prioridad sobresalir y destacarse por determinado tipo de habilidades o compromisos. Para 
lograrlo, bajo esta necesidad, las personas asumen responsabilidades con mucho compromiso 
de manera que el cumplimiento de esto le brinde satisfacción personal y le asegure lograr sus 
objetivos y recibir recompensas. Según Ventura (2018), “al presentar esta característica el 
colaborador estará más motivado frente a oportunidades de retroalimentación, de desarrollo 
profesional y de asimilación de obligaciones” (p.21). 
- Necesidad de poder. Hace referencia al deseo de una persona por aprovechar su lugar, su 
autoridad o cargo para influir en el comportamiento de otros, de manera que esto contribuya 
en la consecución de sus propios objetivos. Es común que estos comportamientos se den por 
parte de colaboradores que dominan determinados conocimientos y procedimientos, sobre 
aquellos nuevos que están aprendiendo. Por otro lado, es una necesidad que puede reflejar 
cierta inseguridad por parte de quien la asume, dado que se trata de personas autoritarias con 
deseos de tener el control sobre las situaciones.  
- Necesidad de afiliación. En este caso, la persona está inclinada por establecer relaciones 
sociales que le brinden satisfacción y tranquilidad, por esto se destaca por tener un 
comportamiento amigable, empático y colaborador, además de ser mediador en los conflictos. 
Las personas que manifiestan prioridad por esta necesidad se interesan por integrarse a su 
equipo, establecer lazos afectivos significativos dado que siente que su desarrollo personal está 
basado en ello. 
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A lo largo de su estudio, McClelland (1989) se orienta a resolver “no solo cómo sirven los 
motivos para vigorizar (energizar) y orientar la conducta y para promover tipos relevantes de 
aprendizaje; también contiene respuestas” (p.14) a preguntas relacionadas con las motivaciones de 
los grandes proyectos del hombre a lo largo de la configuración de las civilizaciones. El autor 
considera que el alcance de su investigación tiene incidencia teórica y práctica a nivel particular y 
social.  
Es importante mencionar cómo es definida la motivación por este autor (1989). En primer lugar, 
el autor aclara que la motivación tiene dos vertientes, una hace referencia a propósitos que se dan 
en el plano de la conciencia y que cada individuo manifiesta como intenciones personales; por otro 
lado, la observación puede ser entendida desde la observación de conductas, lo cual indica 
propósitos conscientes que se identificar a partir de la inferencia. En términos generales, “la 
motivación tiene que ver con el porqué de la conducta en contraste con el cómo y el qué” 
(McClelland, 1989, p.20). 
6.4.2 Escala de la motivación de Steers y Braunstein. 
En 1976, Richard Steers y Daniel Braunstein validaron las 15 afirmaciones propuestas por 
McClelland, la cual es aplicada como una escala Likert. Esto quiere decir que el encuestado deberá 
asignar una calificación, que puede ir de 1 a 5, por cada una de las afirmaciones (ítems) de acuerdo 
con las frecuencias: Totalmente en desacuerdo, De acuerdo, Indeciso, En desacuerdo, y 
Totalmente de acuerdo. A partir de la encuesta realizada los autores lograron clasificar la 
motivación laboral en niveles alto, medio o bajo y determinaron la necesidad de acuerdo con cada 
uno de los sistemas de motivos, los cuales ya fueron mencionados: logro, poder o afiliación 
(restando el motivo de evitación). 
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Chang (2010) en su estudio sobre la motivación laboral y el conocimiento de la necesidad 
predominante que hace en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, plantea una serie de pautas 
para el desarrollo de la escala Steers y Braunstein, los cuales se consideran importantes a tener en 
cuenta para la aplicación de los instrumentos en la presente investigación: 
- Los participantes deben resolver el cuestionario en el mismo periodo de tiempo. Esto con 
el fin de evitar sesgos en la información y motivación de los empleados para aplicar la encuesta. 
En este sentido se pretende que entre los encuestados no haya influencia en las respuestas. 
- Revisar que no existen influencias externas que puedan alterar la veracidad de la 
información recolectada. Entre estas influencias, Chang señala que fueran realizadas cercanas 
a días de pago, feriados, después de vacaciones o a inicio de año escolar. 
- Los encuestadores no deben pertenecer al lugar donde se realizan las encuestas ni conocer 
a los encuestados. 
- La encuesta debe aplicarse de manera personalizada. De esta manera hay seguridad de que 
los encuestados tienen claridad sobre cada una de las afirmaciones a evaluar. 
 
6.5 Bienestar Social  
El bienestar social se entiende desde la perspectiva de esta investigación como un fenómeno 
integral que se asocia al desarrollo de diversos elementos como la libertad el respeto, la dignidad, 
el reconocimiento, las recompensas, la comunicación y la identificación el individuo ante el grupo. 
Ahora bien, en el entorno laboral el bienestar social frecuentemente se ha asociado a tres factores, 
de acuerdo con la perspectiva de autores como Berg (1999); y Kaplan y Norton (1994), que son: 
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• Características específicas del trabajo: Se incluyen elementos como la autonomía, trabajo 
significativo, uso de conocimientos o habilidades 
• Prácticas de alto rendimiento: Trabajo en equipo, colaboración, entrenamiento, 
capacitación, sistemas de comunicación.  
• Factores que afectan el entorno laboral: Relaciones interpersonales, liderazgo, toma de 
decisiones, participación, información compartida.  
El bienestar social en el entorno laboral depende de la naturaleza y características de las 
condiciones de trabajo, que en conjunto son medidas y evaluadas a partir de una dimensión 
subjetiva, en la que se incluyen las percepciones y experiencias de los trabajadores, que ya sea de 
forma individual o colectiva originan realidades laborales dentro de un contexto organizacional 
(Segurado y Agulló, 2002). Por lo tanto, la forma en que se establece y posibilita el bienestar 
laboral depende de procesos de construcción y evaluación del medio laboral, a partir de la 
percepción que tienen los trabajadores sobre distintos factores que se relacionan con sus 
actividades, sus relaciones y modos de interacción, que los llevan a operar bajo una serie 
determinada de creencias, actitudes y pautas de comportamiento. 
 Ahora bien, dentro de estos procesos de evaluación del medio laboral existen diversos 
factores que definen la percepción que construyen los trabajadores, dentro de los cuales se resalta 
la comunicación, participación, estilos de liderazgo, relaciones, pertenencia y comodidad. Según 
Bernal (2011), para fortalecer una adecuada comunicación y relaciones entre los integrantes, es 
vital promover la calidad del liderazgo, por medio de la cual se influye y se motiva a los 
trabajadores a realizar sus actividades con el mayor empeño posible, encaminados a cumplir con 
los propósitos y expectativas de la compañía. Por tanto, las principales funciones de los líderes 
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deben ser las de comprender las capacidades técnicas y humanas de los empleados, potenciando 
sus habilidades y enfocándolas a los objetivos y a la misión de la empresa (Bernal, 2011). 
El análisis que se ha planteado permite comprender que el bienestar social en el entorno 
laboral se asocia a una serie de factores y depende de las condiciones del entorno en el cual se 
desempeñan los trabajadores. Ahora bien, para comprender la relación entre bienestar laboral y 
estrés laboral es importante tener en consideración las palabras de Durán (2010): 
Si entendemos la Salud como un proceso integral social, físico y mental que se da a lo 
largo de la vida, asumimos que la forma en que se da el proceso depende en parte de la 
persona y por otra de las condiciones y oportunidades concretas que encuentre en el medio 
sociocultural de existencia que facilitan o dificultan esta condición. El resultado se traduce 
en bienestar psicológico y calidad de vida o en enfermedades físicas y psíquicas (p. 72). 
De manera similar, Calderón, Murillo y Torres (2011) plantean que la salud laboral se refleja 
de manera inevitable en la calidad de vida laboral, impactando la competitividad de una empresa. 
Por lo tanto, concluyen Ivancevich y Matteson (1992), la principal estrategia que se debe tener en 
cuenta al interior de una empresa mejorar el bienestar social de los trabajadores es precisamente 
mejorar aquellos factores o condiciones que inciden en la calidad de vida, lo cual generará una 
mayor satisfacción y por lo tanto unos mejores indicadores de productividad.  
No obstante, el problema es que en las empresas comúnmente se presentan comúnmente 
aspectos y situaciones que afectan el bienestar de los trabajadores. Dentro de dichas situaciones, 
explica Osorio (2011), se resaltan las malas relaciones interpersonales la falta de apoyo y 
solidaridad, la baja remuneración, la falta de posibilidades para ascender y mejorar la carrera 
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profesional, la ausencia de espacios de diálogo y participación para proponer ideas, analizar 
experiencias y compartir conocimientos entre jefes y empleados. También se resalta y el enfoque 
de un liderazgo basado en los resultados, pero no en reconocer y potenciar las habilidades 
específicas de los empleados y sus competencias organizacionales.  
Por tanto, el tema de las recompensas e incentivos laborales es clave para promover el desarrollo 
del bienestar social en el entorno laboral, ya que es un elemento integral que depende de las 
posibilidades que tienen los trabajadores para desarrollarse y sentir que sus acciones y trabajados 
destacados son debidamente identificados y recompensados por las empresas en las cuales prestar 
sus servicios.  
 
 
 
 
 
 
 
74 
 
7. Diseño Metodológico 
7.1 Estilo o perspectiva – paradigma 
Se plantea el desarrollo de una investigación con una perspectiva constructivista, que se interesa 
en analizar la manera en que se crean las significaciones y se construye la realidad por parte de 
una comunidad o un grupo específico de personas. Se parte de considerar que el mundo y los 
fenómenos que lo componen son empíricos y están compuestos de experiencias, y por tanto no se 
pretende de ninguna forma presumir la obtención de una única verdad (Labra, 2013). De esta 
forma, en la perspectiva constructivista la realidad se presenta a partir de múltiples construcciones, 
que varían dependiendo de la forma en que las personas construyen el conocimiento.  
Se plantea una perspectiva constructivista para la presente investigación, pues se basa en 
el análisis y comprensión de un conjunto de razonamientos hermenéuticos y dialógicos, que 
apuntan hacia el desarrollo de construcciones sociales sobre la realidad. En este sentido, conocer 
las percepciones de un grupo de trabajadores frente a un tema específico, como es el caso de los 
incentivos laborales, se conecta precisamente con un proceso de construcción del conocimiento 
que valora las experiencias, los conocimientos compartidos y las significaciones particulares que 
se han desarrollado en la cotidianidad.  
7.2 Enfoque 
El enfoque de la investigación es mixto, dado que se combinarán técnicas, que permiten 
recolectar y analizar los elementos que permiten identificar la percepción sobre los incentivos 
convencionales y a su vez su efecto en la motivación de los trabajadores.  
Como lo refiere Chen (2006) el cual es citado por (Hernández, Fernández & Baptista 2014, p. 
567) “los define como la integración sistemática de los métodos cuantitativo y cualitativo en un 
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solo estudio con el fin de obtener una “fotografía” más completa del fenómeno, y señala que éstos 
pueden ser conjuntados de tal manera que las aproximaciones cuantitativa y cualitativa conserven 
sus estructuras y procedimientos originales (forma pura de los métodos mixtos)”.  
De acuerdo con lo anterior se combinan dos métodos: cuantitativos (encuestas) y cualitativos 
(entrevista a un miembro de la junta Directiva de una de las Organizaciones Sindicales y 
funcionario del proceso de Gestión Humana y Administrativa), los cuales facilitaron identificar 
elementos necesarios para este estudio. 
 
7.3 Temporalidad  
La investigación se desarrolla a partir de una temporalidad transversal exploratoria, que en 
palabras de Hernández, Fernández y Baptista (2012) tienen el propósito de conocer una variable o 
un conjunto de variables, al interior de una comunidad, un contexto, un evento o una situación 
particular, por medio de la exploración inicial en un momento específico de tiempo. En particular, 
se escoge una temporalidad transversal porque la recogida de datos y aplicación de instrumentos 
con el grupo piloto de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de la EAAB-
ESP, se realiza en un único momento de tiempo, con el fin de explorar la situación y generar una 
visión o interpretación del problema. Es importante tener en cuenta que, de acuerdo con la 
temporalidad trasversal exploratoria, los resultados son exclusivamente válidos para el tiempo y 
lugar en el cual se efectúa el estudio.  
7.4 Procedimiento 
De acuerdo con la perspectiva constructivista, que reconoce los procesos de construcción del 
conocimiento como algo holista e interpretativo, el procedimiento que se desarrolla en la 
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investigación es de tipo sintético, ya que de acuerdo con lo referido por Bernal (2010, p. 60)
 cuando se hace referencia a este tipo  de procedimiento “Integra los componentes 
dispersos de un objeto de estudio para estudiarlos en su totalidad”. 
7.5 Modos 
De acuerdo con el enfoque experimental que se ha planteado, el modo que se selecciona es 
inductivo, por medio del cual el investigador tiene la posibilidad de establecer conclusiones 
generales, a partir de hechos que son recopilados mediante la observación y la aplicación de los 
instrumentos (Dávila, 2006). En palabras de Hernández, Fernández y Batista (2012), en el modo 
inductivo es clave no influir en los resultados de la investigación a través de creencias o 
predisposiciones del investigador. De esta manera es posible conseguir datos trasparentes que 
ayuden a cumplir de manera efectiva con los objetivos.  
Se considera el modo inductivo porque la idea es llegar a una comprensión detallada de las 
perspectivas que tienen las personas en torno a un fenómeno específico. Además, se parte de un 
análisis sobre la realidad, construida por una interpretación de las percepciones de los trabajadores, 
para a partir de allí Identificar el tipo de incentivos que prefieren, demostrar cómo influyen los 
incentivos en su motivación, detectar el efecto de los incentivos y conceptualizar el tipo de 
motivación que genera el incentivo en los trabajadores. De esta manera, se parte de una 
construcción sobre la realidad para que a partir de allí se desarrollen nuevos conocimientos e ideas 
que se conecten con la teoría.  
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7.6 Tipos 
El tipo de investigación que se implementa es descriptivo, pues permite explicar de modo 
sistemático las características de una población, situación o área de interés. Por otra parte, el 
carácter descriptivo requiere que el estudio se oriente por la mayor precisión posible, mediante un 
muy buen conocimiento del área que se investiga, para poder formular las preguntas específicas 
que se buscan responder.  
En las investigaciones que implican el desarrollo de un enfoque descriptivo, resulta clave 
establecer un sistema o una guía de observaciones que permitan definir un conjunto de categorías 
predefinidas, las cuales se selecciona de acuerdo con el desarrollo del marco teórico o del análisis 
conceptual que ha sido planteado. En particular, las categorías se caracterizan por el hecho de que, 
además de recoger conceptos, permiten registrar experiencias, acontecimientos, conductas y 
comportamientos (Quecedo y Castaño, 2009). 
7.7 Aproximaciones 
De acuerdo con el enfoque mixto y la perspectiva constructivista, la aproximación de la 
investigación es de tipo empírica, pues exige la necesidad de reconocer experiencias particulares, 
con el fin de comprarlas con las situaciones que son observadas y analizadas.  Según las palabras 
de Rodríguez (1996), una investigación mixta implica el desarrollo de una aproximación empírica, 
pues: 
Estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede, intentando sacar sentido 
de, o interpretar los fenómenos de acuerdo con los significados que tienen para las 
personas implicadas. La investigación cualitativa implica la utilización y recogida de una 
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gran variedad de materiales entrevista, experiencia personal, historias de vida, 
observaciones, textos históricos, imágenes, sonidos – que describen la rutina y las 
situaciones problemáticas y los significados en la vida de las personas (p. 20). 
7.8 Diseño 
El diseño de la investigación es no experimental, pues no se realiza una manipulación delibrada 
de las variables. En este sentido, como lo explican Hernández, Fernández y Baptista (2012), lo que 
se hace en la investigación no experimental es observar los fenómenos tal y como se presentan en 
su contexto natural, con el fin de analizarlos de manera posterior. En particular, el desarrollo de 
una investigación no experimental establece una libertad de apreciación de los fenómenos que le 
permiten al investigador: 
a) Realizar un análisis en profundidad de los flujos de conducta observada;  
b) Identificar patrones de conducta dentro de unas secuencias 
 c) Identificar y construir nuevas unidades de observación  
 d) Verificar los patrones identificados a través de distintos momentos y situaciones 
 e) Analizar los datos desde diversas perspectivas. (Quecedo y Castaño, 2002). 
7.9 Métodos 
Si implementa el pluralismo metodológico, entendiendo que el análisis y resolución de un 
problema que involucra las percepciones de los trabajadores implica el desarrollo de un amplio 
rango de estrategias y procedimientos que permitan construir la imagen de un mundo empírico, 
además de plantear preguntas sobre una realidad, y al mismo tiempo y transformar dichas 
preguntas y situaciones en problemas a investigar (Alassutari, Brannen y Bickman, 2008). 
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Se valora la importancia del pluralismo metodológico, entendiendo que existen múltiples 
métodos, y que no se debe privilegiar ninguno. Por ello, en la investigación se aplica, por ejemplo, 
la investigación documental, que permite reunir en conjunto de conocimientos previos sobre los 
conceptos relacionados en el estudio; además del trabajo de campo, mediante instrumentos que 
permiten explorar la percepción de los trabajadores frente a los temas que integran la pregunta 
investigación.   
7.10 Técnicas 
Encuesta: De acuerdo con Gómez (2012), la encuesta es de gran utilidad en la investigación 
científica, pues por medio de ella se analiza la relación que existe entre los aspectos claves que 
componen el estudio, comprendiendo las condiciones que los determina. La encuesta contiene los 
aspectos del fenómeno que se consideran esenciales, y permite aislar ciertos problemas que 
interesan principalmente, reduciendo la realidad a un cierto número de datos y variables esenciales, 
y precisando de esta forma el objeto de estudio. 
7.11 Instrumentos 
7.11.1 Escala Likert. 
Dado que las dos encuestas se procesan de acuerdo con la escala Likert, es importante presentar 
los aspectos estructurales de este instrumento. Desarrollada por Rensis Likert en 1932, esta escala 
busca medir la percepción que tienen las personas respecto a determinados aspectos que se 
organizan en diferentes categorías. Para esto, el procedimiento consiste en que se presenta a los 
participantes un conjunto de ítems expresados en forma de afirmaciones o juicios. Los 
participantes deben indicar su reacción ante cada afirmación eligiendo unas frecuencias que 
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reflejan dicha percepción; para cada una de las frecuencias hay un puntaje específico, el cual se 
muestra en la Tabla 7. Cada participante obtiene un puntaje por cada afirmación y uno final, en la 
suma de todas las afirmaciones. 
Tabla 7. Calificación de la escala Likert 
Frecuencia Puntaje 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Indeciso 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
Fuente: Elaboración propia 
De acuerdo con lo dicho, las afirmaciones pueden tener una dirección “favorable o positiva o 
desfavorable o negativa” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 249). Esto quiere decir que 
si la afirmación es positiva calificará de manera favorable a la actitud, si la actitud ante la 
afirmación es desfavorable, entonces esta recibirá una calificación negativa. Esto quiere decir que 
entre más alto sea el puntaje por una afirmación, mayor favorabilidad se encuentra del participante; 
si el puntaje es bajo, entonces el participante refleja una actitud desfavorable ante la afirmación. 
7.11.2 Escala de motivación Steers y Braunstein. 
La escala de motivación Steers y Braunstein validada en 1976, es una encuesta conformada por 
15 afirmaciones frente a la cual los encuestados debían indicar su opinión o percepción expresada 
en 5 frecuencias diferentes. En el Anexo 3 se presenta el formato entregado a los encuestados.  Los 
puntajes obtenidos permiten clasificar el grado de motivación respecto al trabajo como alto (50 a 
75), medio (49 a 25) o bajo (menor de 25). 
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En orden con los sistemas de motivación de McClelland y validados por Steers y Braunstein, 
la escala tiene tres factores, organizados por dimensiones. Los ítems que hacen referencia a cada 
dimensión están distribuidos a lo largo de la encuesta, tal como se presenta en la Tabla 8. 
Tabla 8. Factores e ítems que conforman la motivación 
Factor Descripción Ítem 
Dimensión I: Logro Indica el impulso o la 
necesidad por sobresalir; los 
logros están relacionados con 
el cumplimiento de normas 
establecidas; se lucha por 
tener éxito. 
1, 4, 7, 10, 13 
Dimensión II: Poder Busca influir en el 
comportamiento de otros. 
2, 5, 8, 11, 14 
Dimensión III: Afiliación Se enfoca en establecer 
relaciones interpersonales 
armónicas y amistosas. Las 
personas pueden sobresalir 
por su actitud empática y 
solidaria hacia los demás.  
3, 6, 9, 12, 15 
Fuente: Supo y Choquepuma (2016, p.25). 
Cuando se obtiene resultados favorables en los 3 factores (logro, poder y afiliación) incluso en 
los 2 factores se puede determinar un equilibrio.  
 Cuando se obtiene resultados con una diferencia significante o marcada entre los 3 factores se 
interpreta como afán por manipular y/o conseguir que los demás se comporten de acuerdo con sus 
deseos que obedecen a intereses personales. 
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En las investigaciones en las que ha sido aplicada la escala de motivación de Steers y Braunstein 
se han aplicado, principalmente, dos tipos de validación y confiabilidad de los instrumentos. Uno 
de ellos es el coeficiente de Alfa de Cronbach, desarrollado por J.L Crongach, el cual produce 
valores que se encuentran entre 0 y 1 (Supo y Choquepuma, 2016; Ventura, 2018). 
Según Chang (2010) existen diferentes cuestionarios y test para identificar el nivel de 
motivación, entre los cuales están el Pciture- Store Excercise, que fue aplicado por el mismo 
McClelland junto a Koestner (1992, citados por Chang, 2010). Sin embargo, existen múltiples 
controversias respecto a la utilización de este debido a que, en tanto que se trata de un test, no es 
fidedigno, mientras que un cuestionario o encuesta, como es el caso del desarrollado por Steers y 
Braunstein tienen mayor potencial predictivo respecto al comportamiento humano. Por otro lado, 
los test no ofrecen la suficiente cantidad de datos como para realizar un estudio correlacional entre 
las necesidades medidas.  
Sin embargo, tanto los test como la escala desarrollada por Steers y Braunstein han sido 
validadas por medio de la consistencia en diversas áreas (Schmalt, 1999; Sokolowski et al, 2000 
citados por Chang, 2010) sobre los argumentos de que: a) las necesidades implícitas explican 
correctamente las acciones y comportamientos de las personas a largo plazo; b) las necesidades 
explícitas permiten predecir las aptitudes, valores y objetivos de las personas en un contexto en el 
que deben esforzarse. 
Tal como concluye Chang (2010) en su explicación sobre la validación de la escala de 
motivación de Steers y Braunstein, “los resultados de diversas investigaciones sugieren que este 
cuestionario demuestra razonables propiedades psicosométricas en varios planos: a. Consistencia 
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interna; b. Relación con el TAT y c. Poder predictivo de los estilos de gestión del conflicto, de los 
impactos de los líderes sobre sus subordinados y de desempeño académico” (p.23). 
Por otro lado, para analizar las relaciones entre la encuesta de motivación con los datos 
demográficos, se aplica el método de Chi Cuadrado que corresponde a tablas de contigencia usadas 
para el caso de variables categóricas como las utilizadas en el trabajo. En particular, esta prueba 
permite determinar si dos variables están relacionadas o no, definiendo porcentajes específicos que 
permiten determinar si los elementos demográficos de las personas encuestadas tienen alguna 
influencia en sus respuestas y decisiones.  
7.11.3 Encuesta de percepción. 
La segunda encuesta aplicada, se realizó para evaluar la percepción respecto a los incentivos 
convencionales. Este instrumento fue validado y aprobado para aplicación por la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa y la Dirección Mejoramiento Calidad de Vida 
de la EAAB-ESP y luego se presentó para ser validado por los docentes de la línea de investigación 
de Bienestar de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Externado de Colombia. 
En el Anexo 4 es posible ver el formato de la encuesta con las 44 afirmaciones que la 
conforman, las cuales se encuentran organizadas en 5 categorías; la relación entre las categorías y 
el número de los ítems se presenta en la Tabla 9. 
Tabla 9. Categorías e ítems de la encuesta sobre incentivos EAAB-ESP 
Categoría Ítems 
Conocimiento 1 a 3 
Impacto 4 a 10 
Practica 11 a 22 
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Incentivos económicos 23 a 31 
Incentivos no económicos 32 a 44 
Fuente: Elaboración propia 
7.12 Medios de análisis 
Para procesar los datos obtenidos en las dos escalas se elaboró una base de datos en el software 
Excel 2013 del paquete de Microsoft Office2013. En este programa se realizó la organización de 
los datos, la cuantificación de los puntajes asignados por los participantes, se calcularon los 
porcentajes y se realizaron las respectivas tablas para la elaboración de las gráficas que ilustraran 
los resultados.          
Se considera que este medio de análisis es el más oportuno de acuerdo con el objetivo de 
determinar las acciones que puede hacer la organización para responder a cada tipo de motivación 
(logro, poder o afiliación). En este sentido, el análisis cuantitativo que se expresará a partir de 
gráficas permitirá tener una visión más clara respecto a las dimensiones que tienen mayor 
predominancia y sugerir alternativas más adecuadas. Es importante destacar que, para esto, se 
realizará el análisis de manera que se obtengan datos independientes por cada dimensión, así es 
posible realizar comparaciones entre las tendencias y fijarse en los datos de acuerdo con: 
- Área 
- Tipo de Contrato 
Existen inclinaciones a las necesidades, o bien si es posible analizar los datos por otras variables 
como: 
- Edad 
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- Genero 
- Estado Civil 
- Nivel educativo   
En este sentido la selección y presentación de la muestra resulta clave dado que las 
intervenciones a proponer a la empresa en relación con las dimensiones estudiadas se realizarán 
en respuesta a la población.  
Por último, para identificar la relación entre los resultados de la encuesta de motivación y los 
resultados demográficos se realizó la tabulación correspondiente en el paquete estadístico SPSS, 
y luego se realizó la prueba de correlación chi-cudrado, la cual es una prueba de hipótesis que 
compara la distribución observada de los datos con una distribución esperada de los datos. 
7.13 Población y muestra 
Para la recolección de datos se implementó como técnica dos encuestas; la escala de motivación 
Steers y Braunstein, la cual está basada en la Teoría de las Necesidades de McClelland, y una 
escala tipo Likert para evaluar la encuesta sobre un programa de incentivos. A continuación, se 
presentan las características de cada una de las encuestas y el procedimiento para realizar el análisis 
e interpretación de los datos.  
      Tal como lo definen Hernández, Fernández y Baptista (2010), la población obedece al conjunto 
de todos los casos que pueden ser incluidos para el análisis o estudio que corresponden al objetivo 
de la investigación; por lo tanto, la población seleccionada se integra por una serie de 
características o especificaciones que comparten todos los que la componen. Lo más importante 
es que los datos que aporte la población permitan realizar generalizaciones y extrapolaciones.  
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La muestra se  consideró como no probabilística, ya que la Gerente Corporativa de Gestión 
Humana y Administrativa autorizado aplicar los instrumentos de "Motivación laboral" y "Encuesta 
de incentivos" a los trabajadores únicamente de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y 
Administrativa y que a su vez decidan autónomamente participar en el diligenciamiento. Esta 
población objeto es de 297 funcionarios. Según Sampieri (2010, p. 176) “En las muestras no 
probabilísticas, la elección de los elementos  no depende de la probabilidad, sino de causas 
relacionadas con las características de la investigación o de quien hace la muestra.” A pesar de 
ser un subgrupo o una selección más pequeña de la población, se trata de una selección 
representativa de la población. Así mismo se determina una muestra de acuerdo con el alcance, los 
recursos y tiempo con los que cuente el investigador, siendo fundamental que pueda manejar los 
datos recolectados para realizar el estudio. En la Tabla 10 se muestra la cantidad de trabajadores 
por cada Dirección.    
Tabla 10. Muestra del grupo Piloto de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y 
Administrativa – EAAB-ESP 
Dirección Total de trabajadores 
Colegio Ramón B. Jimeno 32 
Dirección Administración de Activos Fijos 12 
Desarrollo Organizacional 9 
Dirección Gestión de Compensaciones 29 
Dirección Mejoramiento Calidad de Vida 39 
Dirección Salud 16 
Dirección Servicios Administrativos 107 
División Almacenes 28 
División Salud Ocupacional 18 
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Gerencia Corporativa de Gestión Humana y 
Administrativa 
7 
Total 297 
Fuente: Elaboración propia 
 
7.14 Categorías de Análisis 
De acuerdo con el presente proyecto de investigación se analizará la temática de incentivos de 
la siguiente manera: 
 
Tabla 11. Categorías y Subcategorías 
Categorías Subcategorías 
Organización - Sector público y 
organizaciones sindicales 
Empresas públicas 
Organizaciones sindicales  
Bienestar Social Conceptos de bienestar social empresarial 
Incentivos 
 
Concepto de Incentivos 
Tipos de Incentivos 
Normatividad relacionada 
Motivación 
 
Tipos 
Teorías 
Fuente: Elaboración propia 
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8. Presentación de Resultados 
A continuación, se presentan los resultados de cada uno de los instrumentos que fueron 
desarrollados, con la finalidad de conocer la percepción que tienen los trabajadores sobre los 
incentivos convencionales laborales y la incidencia de estos en la motivación en el grupo piloto de 
la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa de la Empresa de Acueducto y 
Alcantarillado de Bogotá-ESP. 
Así mismo con la información recolectada, se permitió caracterizar a la población objeto de 
estudio, donde de los 297 trabajadores que se tenía previstos realizar la aplicación de los 
instrumentos se contó con el apoyo de 141 funcionarios, quienes participaron voluntariamente. 
Los demás funcionarios manifestaron no estar interesados en participar de la muestra, por tiempo 
y disposición. Así mismo, los demás funcionarios se encontraban en vacaciones, licencias no 
remuneradas, calamidades domesticas entre otras. 
En la tabla No. 12 se detalla la cantidad de funcionarios por dirección que participaron en el 
diligenciamiento de las encuestas. 
 
Tabla 12. Resultados participantes por Dirección 
VARIABLE DESCRIPCIÓN TOTAL % 
P
ar
ti
ci
p
an
te
 p
o
r 
D
ir
ec
ci
ó
n
 
Colegio Ramón B. Jimeno 20 14% 
Dirección Administración de Activos Fijos 3 2% 
Desarrollo Organizacional 4 3% 
Dirección Gestión de Compensaciones 11 9% 
Dirección Mejoramiento Calidad de Vida 29 20% 
Dirección Salud 4 3% 
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Dirección Servicios Administrativos 60 42% 
División Almacenes 4 3% 
División Salud Ocupacional 2 1% 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y 
Administrativa 
4 3% 
  Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta aplicada al grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
En este sentido, teniendo en cuenta que el universo corresponde a 297 funcionarios, la muestra 
representativa con la cual fue posible aplicar los instrumentos, corresponde a 141 funcionarios, 
quienes representan una muestra con un 5% de heterogeneidad, un margen de error del 5% y un 
nivel de confianza del 90%, para un total del 47% de participación de encuestados. 
 
8.1 Perfil Demográfico  
A través del componente demográfico se permitió identificar variables como: edad, género, 
estado civil, nivel de estudio, área y tipo de vinculación. Esta información del perfil demográfico 
está contenida en las tablas 13 y 14, en las cuales se describen datos de los individuos encuestados 
asociados a su nivel personal y laboral. 
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Tabla 13. Resultados participantes nivel personal 
VARIABLE DESCRIPCIÓN TOTAL % VARIABLE DESCRIPCIÓN TOTAL % 
E
d
a
d
 
18 a 22 años 4 3% 
Genero 
Femenino 83 59% 
23 y 26 años 7 5% Masculino 58 41% 
27 y 30 años 13 9% 
N
iv
el
 d
e 
es
tu
d
io
 
Primaria 0 0% 
31 y 35 años 18 12% Bachiller 8 6% 
36 y 40 años 25 19% Técnico 21 15% 
41 y 45 años 18 12% Tecnólogo 27 19% 
46 y 50 años 50 36% Profesional 45 32% 
Mas de 60 años 6 4% Posgrado 34 24% 
VARIABLE DESCRIPCIÓN TOTAL % Mb o Doctorado 6 4% 
Estado Civil 
Soltero 42 30% 
Estado Civil 
Unión Libre 42 30% 
Casado 54 39% Viudo 3 1% 
  Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta aplicada al grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
8.1.1 Variable edad, género y estado civil.  
En la tabla No. 13 se estableció la relación que existe entre los rangos de edad, género y estado 
civil de los funcionarios, donde se observa que 50 funcionarios, es decir el 36% de los encuestados 
del grupo piloto, se encuentran entre los 46 y 50 años. Además, el 52% del total de la población 
tiene más de 40 años, confirmando los estudios demográficos realizados de la empresa, ya que se 
afirma que la mayoría de las personas que hacen parte de la organización son personas de avanzada 
edad, demostrando la necesidad de generar planes de retiro voluntario, ya que muchos de este 
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grupo de personas, prefieren quedarse en la empresa que emprender una nueva etapa hacia el retiro 
laboral, lo que dificulta la movilidad laboral.  
En cuanto al género, a pesar de ser una empresa misionalmente operativa, donde se cuenta con 
mayor número de hombres en la empresa, para este estudio se contó con la participación de 83 
mujeres para un 59%. Por último, se obtiene de la aplicación de los instrumentos, que un 39% de 
los encuestados son casados, y el 30% viven en unión libre, para un total de 69% trabajadores que 
conviven con su pareja, para quienes es importante el bienestar y calidad de vida de sus familias.   
 
8.1.2 Variable Nivel de estudio. 
En la tabla 13 se evidencia el nivel de estudio, donde es importante tener en cuenta que para la 
EAAB-ESP, el nivel laboral (operativo, técnico, tecnólogo y profesional) va de acuerdo con las 
escalas salariales y cada uno cuenta con tres niveles salariales.  
• Nivel Operativo: Este nivel está conformado por los niveles 50, 51, y 52 cargos con la más 
baja remuneración en la empresa y quienes realizan las labores operativas del proceso, para las 
actividades misionales de la empresa (Acueducto y Alcantarillado). Este perfil solo requiere 
acreditar ser bachiller o contar con la primaria.  
• Técnico: Está conformado por los niveles 40, 41 y 42, quienes deben contar con un grado 
mínimo de conocimiento y experiencia para las labores que realizan. Estos niveles solo deben 
contar acreditar estudios técnicos.  
• Tecnólogo: Este nivel está conformado por los niveles 30, 31 y 32, desarrollan actividades 
más específicas y deben acreditar entre 4 y 6 semestres de carreras universitarias afines a la labor 
o actividad a desarrollar. 
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• Profesionales: Lo conforman los niveles 20, 21 y 22, los cuales como mínimo deben contar y 
acreditar título profesional para el desempeño de sus cargos. Para el caso del nivel 22, no requiere 
experiencia para ejecutar las actividades del cargo. Para los niveles 21 y 20, se requiere un mínimo 
de tiempo de experiencia en funciones relacionadas o similares con el cargo a realizar y a su vez 
acreditar estudios en pregrado y postgrado.  
Teniendo en cuenta las anteriores escalas y las categorías salariales que conforman la planta de 
la EAAB-ESP, se observa en la tabla No.13 el nivel de estudio para el grupo piloto, donde el grupo 
que obtuvo más alto porcentaje, está conformado por el 32%, quienes cuentan con estudios a nivel 
profesional; sin embargo esto no quiere decir que todos ellos ocupen un cargo a nivel profesional, 
lo que es característico en esta empresa, ya que de acuerdo a los incentivos convencionales se 
cuenta con auxilios educativos y becas de especialización, maestría y doctorado para los 
trabajadores de la EAAB-ESP independiente a su nivel salarial. Adicional a esto se suma que la 
empresa cuenta con baja posibilidad de ascenso, debido a la baja rotación y retiro de los 
trabajadores. 
 
8.1.3 Variable Tipo de contrato. 
En la tabla No. 14, se evidencia el tipo de contrato, donde se observa que se contó con un alto 
% de participantes que cuentan con contrato indefinido, siendo el 50% de los encuestados 
trabajadores quienes se ven beneficiados por todos y cada uno de los incentivos convencionales.    
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Tabla 14. Resultados participantes nivel laboral 
VARIABLE DESCRIPCIÓN TOTAL % 
T
ip
o
 d
e 
C
o
n
tr
a
to
 Vinculación Legal 2 2% 
Indefinido 71 50% 
Labor 36 25% 
Fijo 32 23% 
  Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta aplicada al grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
8.2 Resultados de la encuesta de motivación laboral 
La encuesta fue respondida por un total de 141 trabajadores. A continuación, se presentan los 
resultados sobre el grado de motivación.  
 
8.2.1 Grado de motivación laboral 
En la siguiente tabla No. 15 se muestran los resultados por cada una de las preguntas y la escala 
de valoración. 
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Tabla 15. Resultados por pregunta y escala de valoración 
Ítem 
Valoración 
Total 
Participantes 
Puntaje 
máximo 
(10.575/15) 
 
Puntaje de 
la Pregunta 1 2 3 4 5 
N
o
. 
P
re
g
u
n
ta
 
1 0 0 0 18 123 141 705 687 
2 0 4 10 44 83 141 705 629 
3 0 10 30 79 22 141 705 536 
4 12 16 24 44 45 141 705 517 
5 1 20 9 47 64 141 705 576 
6 1 9 14 69 48 141 705 577 
7 1 6 6 104 24 141 705 567 
8 2 6 30 57 46 141 705 562 
9 1 6 22 69 43 141 705 570 
10 6 13 15 59 48 141 705 553 
11 12 16 14 44 55 141 705 537 
12 0 9 8 65 59 141 705 597 
13 0 4 12 39 86 141 705 630 
14 0 0 4 77 60 141 705 620 
15 0 2 15 102 22 141 705 567 
Total (141*75) 10575 8725 
 Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
Preguntas de Logro. Preguntas de Poder. Preguntas de Afiliación. 
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La tabla anteriormente enunciada, describe según la escala de motivación de Steers y 
Braunstein, el grado de motivación laboral. Para el universo de 141 personas que aplicaron la 
encuesta y según la escala el puntaje máximo por cada una de las preguntas es de 75, para un total 
general de 10.575, lo cual, al requerir conocer el puntaje máximo por cada una de las 15 preguntas, 
se establece un puntaje de 705.   
Al sumar los resultados de las 15 preguntas, el total acumulado para la encuesta de motivación 
fue de 8.725, la cual, al tomar el puntaje general máximo para la encuesta de 10.575, da como 
resultado que el grado de motivación es de 82%.  
Sin embargo, para determinar el grado de motivación según la escala para este instrumento 
donde Alto (de 50 a 75), Medio (de 49 a 25) y Bajo (menor de 25), se determina que para el grupo 
piloto de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa se considera alta, ya que, 
para los 141 trabajadores, se obtuvo un resultado de 61 puntos. 
  
8.2.2 Tipo de Motivación Predominante 
El instrumento a su vez permitió identificar el estilo de motivación predominante para el grupo 
piloto, los cuales según McClelland son: logro, poder o afiliación. Por tal motivo, se presentan los 
resultados obtenidos en la siguiente tabla No. 16. 
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Tabla 16. Resultados estilo de motivación predominante. 
Motivación 
Predominante 
Total, 
Máximo 
(T.M) 
(10.575/3) 
Puntaje Obtenido 
(P.O) 
% Total 
(P.O*100) /T.M 
Puntaje en la 
escala 
(75*% TOTAL) / 
100 
Dimensión Logro 3.525 2954 83% 62 
Dimensión Poder 3.525 2924 82% 61 
Dimensión 
Afiliación 
3.525 2847 80% 60 
Total 10.575 8725 82% 61 
 Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Para identificar el tipo de motivación predominante, cada dimensión esta compuesta por cinco 
preguntas, donde se obtiene la puntuación total de las cinco respuestas; el total máximo para los 
cinco items que componen cada dimensión de motivación es de 3.525.  
Cada estilo de motivación obtuvo resultados similares, obteniendo porcentajes por cada 
columna con puntuación equivalentes, lo cual se considera resultados positivos ya que los valores 
obtenidos en los tres tipos de motivación (logro, poder y afiliación) son parejos. 
Sin embargo, el estilo de motivación predominante para el grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa es la de logro, la cual refiere el impulso o la 
necesidad por sobresalir, relacionados con el cumplimiento de normas establecidas, donde se lucha 
por tener éxito.  
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A continuación, se presentan los resultados por cada una de las dimensiones de logro, poder y 
afiliación: 
8.2.2.1 Dimensión de logro.  
Esta dimensión incluye los ítems No. 1, 4, 7, 10 y 13. En la tabla No. 15 se presentan los 
puntajes totales para cada uno de los ítems en la dimensión de logro.  
Tabla 17. Encuesta de motivación. Dimensión de logro 
Pregunta Valoración 
P
u
n
ta
je
 m
á
x
im
o
 
(P
.M
) 
P
u
n
ta
je
 d
e 
la
 
P
re
g
u
n
ta
 (
P
.P
) 
 
%
 T
o
ta
l 
(P
.P
*
1
0
0
) 
/P
.M
 
P
u
n
ta
je
 e
n
 l
a
 e
sc
a
la
 
(7
5
*
%
T
O
T
A
L
) 
/ 
1
0
0
 
 1 2 3 4 5     
1. Intento 
mejorar mi 
desempeño en el 
trabajo. 
0 0 0 18 123 705 687 97% 72 
4. Me gusta 
trabajar en 
situaciones 
difíciles y 
desafiantes 
1
2 
16 24 44 45 705 517 73% 54 
7. Me gusta ser 
programado en 
tareas complejas. 
 
1 6 6 104 24 705 567 80% 60 
10. Me gusta fijar 
y alcanzar metas 
realistas 
6 13 15 59 48 705 553 78% 58 
13. Disfruto con 
la satisfacción de 
termina una tarea 
difícil. 
0 4 12 39 86 705 630 89% 66 
TOTAL 3525 2954 83% 62 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto de 
la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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La calificación para esta dimensión de logro es de 62, de acuerdo con la escala del 
instrumento, en donde: Alto (50 a 75), Medio (49 a 25) y Bajo (menor de 25).  
 
A continuación, se presentan y analizan los resultados de cada pregunta. Se muestran, en primer 
lugar, los resultados para la pregunta No. 1: intento mejorar mi desempeño en el trabajo.  
 
Figura 9. Resultados pregunta No. 1. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
El 87% de las personas está totalmente de acuerdo, mientras que el 13% de acuerdo. No hay 
personas que sean indiferentes o que estén en desacuerdo. Por tanto, se puede decir que los 
trabajadores generalmente se esfuerzan por mejorar su desempeño, lo cual es clave para promover 
una mayor productividad y rendimiento, así como para obtener los beneficios económicos y 
cumplir con las responsabilidades asignadas.  
En la figura No. 10 se muestran los resultados de la pregunta número 4, la cual refiere: me 
gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes, la cual obtuvo una percepción significativa 
en las escalas de valoración bajas.  
0% 0% 0%
13%
87%
Intento mejorar mi desempeño laboral
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
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Figura 10. Resultados pregunta No. 4. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Aunque el 31% está de acuerdo con la afirmación y el 32% está totalmente de acuerdo y 
trabajarían en situaciones difíciles y desafiantes, se evidencio que hay un 17% que es indiferente, 
un 11% que está en desacuerdo, y un 8% totalmente en desacuerdo. Este 19% trabajadores se 
sienten cómodos y seguros en las actividades cotidianas, por lo que no tomarían riesgos y cambio 
de actividades que generen desafíos. Por lo tanto, se puede decir que para este grupo el participar 
en situaciones difíciles y desafiantes no resulta ser, en términos generales, un elemento importante 
que potencie la motivación.   
En la siguiente figura se muestran los resultados de la pregunta No. 7: me gusta ser programado 
en tareas complejas.  
8%
11%
17%
31%
32%
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y 
desafiantes Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
100 
 
 
Figura 11. Resultados pregunta No. 7. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
El 73% de los participantes está de acuerdo, y el 17% de acuerdo. Solo un 8% de los 
participantes califican negativamente este ítem, para quienes ser programado en tareas complejas 
no resulta ser un factor de motivación. En la siguiente figura se muestran los resultados de la 
pregunta No. 10, Me gusta fijar y alcanzar metas realistas, que también hace parte de la dimensión 
de logro:  
 
Figura 12. Resultados pregunta No. 10. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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Hay en total un 25% de personas que responden a este ítem en las valoraciones negativas (11% 
indiferentes, 10% en desacuerdo y 4% en totalmente desacuerdo). Posiblemente el hecho de fijarse 
metas y de alcanzarlas a través del desarrollo de las funciones cotidianas no sea un elemento que 
los motive generalmente, y pueden existir otros elementos que sean más valorados por el equipo 
de trabajo.  
 Finalmente, para terminar con el análisis de las preguntas de la dimensión de logro, se 
muestran los resultados de la pregunta No. 13: disfruto con la satisfacción de termina runa tarea 
difícil.  
 
Figura 13. Resultados pregunta No. 13. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Hay un 61% de los participantes que está totalmente de acuerdo con esta afirmación, y un 28% 
que se muestra de acuerdo. Solo un 5% se muestra indiferente, y un 3% en desacuerdo. Parece, 
por tanto, que a los trabajadores sí los motiva la satisfacción que obtienen cuando finalizan una 
tarea difícil. Sin embargo, el problema que demuestran los ítems anteriores es que a los 
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trabajadores generalmente no los motiva trabajar en estas situaciones difíciles, ni alcanzar nuevos 
retos, a pesar de la satisfacción que pueden experimentar cuando lo hacen.  
El hecho de que la calificación total obtenida en esta dimensión haya sido de 62 (alta), implica 
pensar que para la mayoría de los trabajadores los logros que puedan alcanzar a través del 
desarrollo de sus funciones resulta ser un elemento fundamental que se asocia a la motivación, 
razón por la cual es importante seguir promoviendo nuevos retos y metas que impulsen a los 
trabajadores a desarrollar y fortalecer sus capacidades de manera continua.  
 
8.2.2.2 Dimensión de poder. 
Esta dimensión recoge las preguntas No. 2, 5, 8, 11 y 14 del instrumento, cuyo análisis se presenta 
a continuación. En la siguiente tabla se presentan los puntajes totales obtenidos.  
 
Tabla 18. Encuesta de motivación. Dimensión de poder 
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 1 2 3 4 5     
2. Me gusta trabajar 
en competición y 
ganar. 
0 4 10 44 83 705 629 89% 66 
5. Me gusta 
trabajar en 
situaciones de estrés 
y presión. 
1 20 9 47 64 705 576 81% 60 
8. Confronto a la 
gente con la que 
estoy en desacuerdo. 
2 6 30 57 46 705 562 79% 59 
11. Me gusta 
influenciar a la gente 
12 16 14 44 55 705 537 76% 57 
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para conseguir mi 
objetivo. 
 
14. Frecuentemente 
me esfuerzo por 
tener más control 
sobre los 
acontecimientos o 
hechos que me 
rodean. 
0 0 4 77 60 705 620 87% 65 
TOTAL 3525 
292
4 
81% 61 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto de 
la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
De acuerdo con la tabla anteriormente mencioanda, la calificación para la dimensión de logro 
es de 61, de acuerdo con la escala del instrumento, en donde: Alto (50 a 75), Medio (49 a 25) y 
Bajo (menor de 25).  
Ahora se realiza el análisis de cada uno de los ítems en esta dimensión de poder. Para empezar, 
se muestran los resultados de la pregunta No. 2: Me gusta trabajar en competición y ganar.
 
Figura 14. Resultados pregunta No. 2. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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El 59% de los participantes está totalmente de acuerdo con esta afirmación, El 31% está de 
acuerdo. Solo el 7% se muestra indiferente, y el 3% en desacuerdo. Ninguna persona está en total 
desacuerdo con el ítem. Se puede decir, por tanto, que a las personas en la empresa les gusta 
competir y obtener buenos resultados personal que se traduzcan en mejores beneficios. A 
continuación, se muestran los resultados del ítem No. 5: me gusta trabajar en situaciones de estrés 
y presión.  
 
Figura 15. Resultados pregunta No. 5. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Hay un alto porcentaje de personas que responden con valoraciones negativas. El 14% está en 
desacuerdo, el 6% es indiferente, y el 1% está en total desacuerdo. Sin embargo, es notable que 
el 45% esté de acuerdo en que le gusta trabajar en situaciones de estrés y presión, y que el 33% 
esté totalmente de acuerdo. Sin duda alguna, la presión laboral puede ser un instrumento que si 
se sabe usar puede generar buenos resultados tanto para los trabajadores como para la empresa. 
En la figura No. 16 se muestran los resultados del ítem No. 8: confronto a la gente con la que 
estoy en desacuerdo. 
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Figura 16. Resultados pregunta No. 8. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
  
El 21% se muestra indiferente ante esta afirmación, el 4% en desacuerdo y el 1% en total 
desacuerdo. Para este grupo de personas, por tanto, no es un factor de motivación confrontar a 
las personas para defender un punto de vista o una opinión.  En la figura No. 17 se muestran los 
resultados del ítem No. 11: me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.  
 
 
Figura 17. Resultados pregunta No. 11. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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Hay un alto porcentaje de valoraciones negativas para este ítem, que corresponde al 29% (10% 
indiferente, 11% en desacuerdo y 8% en total desacuerdo). Por tanto, para este grupo no es un 
factor de motivación influenciar a las personas para conseguir un objetivo. Finalmente, en la 
siguiente figura se muestran los resultados del ítem No. 14: frecuentemente me esfuerzo por tener 
más control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.  
 
Figura 18. Resultados pregunta No. 14. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Como se puede apreciar, solo el 3% es indiferente ante esta afirmación. El 54% está de acuerdo y 
el 42% totalmente de acuerdo. El control se establece, por lo tanto, como un elemento importante 
en la motivación de los trabajadores, posiblemente porque dicho control frente a los 
acontecimientos les permite tener una mejor estabilidad en el trabajo y en desarrollo cotidiano de 
sus funciones.  
 Teniendo en cuenta que el puntaje de esta dimensión también es alto en la escala, con un 
puntaje de 62, se puede afirmar que el poder, manifestado en el control sobre los acontecimientos, 
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la posibilidad de influenciar a las demás personas, la competición, la confrontación y el trabajo 
bajo presión, es un elemento importante asociado a la motivación en la empresa. Por tanto, se 
recomienda seguir trabajando en el desarrollo de estrategias que promuevan la autonomía entre los 
trabajadores, con el fin de que sientan mayor poder para expresar sus ideas y generar influencias 
en el comportamiento organizacional.  
 
8.2.2.3 Dimensión de afiliación  
Esta dimensión recoge las preguntas No. 3, 6, 9, 12 y 15 del instrumento. En la siguiente tabla se 
presentan los puntajes totales obtenidos.  
 
Tabla 19. Encuesta de motivación. Dimensión de afiliación 
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 1 2 3 4 5     
3. A menudo me 
encuentro hablando 
con otras personas 
de la EAAB-ESP 
sobre temas que no 
forman parte del 
trabajo. 
0 10 30 79 22 705 536 76% 57 
6. Me gusta estar 
en compañía de 
otras personas que 
laboran en la 
EAAB-ESP: 
1 9 14 69 48 705 577 81% 60 
9. Tiendo a 
construir relaciones 
cercanas con los 
1 6 22 69 43 705 570 80% 60 
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compañeros de 
trabajo. 
12. Me gusta 
pertenecer a los 
grupos y a las 
organizaciones, 
0 9 8 65 59 705 597 84% 63 
15. Prefiero 
trabajar con otras 
personas más que 
trabajar solo 
0 2 15 
10
2 
22 705 567 80% 60 
      3525 2847 80% 60 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto de 
la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Por tanto, la calificación para la dimensión de logro es de 60, de acuerdo con la escala del 
instrumento, en donde: Alto (50 a 75), Medio (49 a 25) y Bajo (menor de 25). Ahora se realiza el 
análisis de cada uno de los ítems en esta dimensión de poder. 
 
  En la figura No. 19 se muestran los resultados de la pregunta numero 3 la cual refiere: A 
menudo me encuentro hablando con otras personas de la EAAB-ESP sobre temas que no forman 
parte del trabajo.  
 
 Figura 19. Resultados Pregunta No 3. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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Como se puede apreciar, el 56% está de acuerdo con la afirmación: a menudo me encuentro 
hablando con otras personas de la EAAB-ESP sobre temas que no forman parte del trabajo y el 
15% está totalmente de acuerdo, lo cual da un total de 71% trabajadores que están hablando de 
temas que no forman parte del trabajo. Sin embargo, el 21% es indiferente, y el 7% está en 
desacuerdo. Lo anterior implica la necesidad de generar estrategias de interés por la tarea y los 
objetivos necesarios para el cumplimiento de estos. 
 En la siguiente figura se muestran los resultados de la pregunta 6: Me gusta estar en 
compañía de otras personas que laboran en la EAAB-ESP: 
 
 
Figura 20. Resultados pregunta No. 6. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
En total, un 17% califica con una valoración negativa esta afirmación (10% indiferente, 
16% en desacuerdo y 1% en total desacuerdo). Sin embargo, a la gran mayoría (49% de acuerdo y 
34% en total acuerdo), les gusta estar en compañía de otros trabajadores en la empresa. Por tanto, 
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se puede decir que un factor importante asociado a la motivación es la compañía con otras personas 
y la calidad de las relaciones interpersonales. A continuación, se muestran los resultados de la 
pregunta 9: tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de trabajo.  
 
Figura 21. Resultados pregunta No. 9. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
En 49% se muestra de acuerdo y el 30% en total acuerdo con esta afirmación. En general, por 
tanto, las personas construyen buenas relaciones con los compañeros. Sin embargo, hay un 15% 
que se encuentra indiferente, y un 4% que está en desacuerdo. Para este grupo, por tanto, resulta 
importante seguir trabajando en el desarrollo de mejores relaciones interpersonales, a partir de la 
creación de espacios de diálogo, comunicación y participación, en el cual se puedan generar lazos 
de apoyo más sólidos.  
Los resultados de la pregunta 12: me gusta pertenecer a los grupos y a las organizaciones, son 
los siguientes: 
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Figura 22. Resultados pregunta No. 12. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
La gran mayoría de los trabajadores califica con valoraciones positivas esta afirmación (46% 
de acuerdo y 41% totalmente de acuerdo) Hay un total del 13% de los trabajadores para los cuales 
aún es importante mejorar en lo que tiene que ver el trabajo en equipo, lo cual es un factor clave 
que promueve la motivación. Para finalizar, se muestran los resultados de la pregunta 15: prefiero 
trabajar con otras personas mas que trabajar solo:  
 
Figura 23. Resultados pregunta No. 15. Encuesta de motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de motivación laboral aplicada al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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El 72% está de acuerdo con esta afirmación, mientras que el 14% está de acuerdo. Sólo el 10% se 
muestra indiferente, y el 1% en desacuerdo. Se comprueba, por tanto, que en general a los 
trabajadores les gusta participar en grupo y que un elemento importante que potencia la motivación 
es la colaboración que se puede generar entre ellos, así como la calidad de las relaciones 
interpersonales.  
Cada estilo de motivación obtuvo resultados similares, obteniendo porcentajes por cada 
columna con puntuación equivalentes, lo cual se considera resultados positivos ya que los valores 
obtenidos en los tres tipos de motivación (logro, poder y afiliación) son parejos. 
Sin embargo, el estilo de motivación predominante para el grupo piloto de la Gerencia 
Corporativa de Gestión Humana y Administrativa es la de logro, la cual refiere el impulso o la 
necesidad por sobresalir, relacionados con el cumplimiento de normas establecidas, donde se lucha 
por tener éxito.  
 
8.3 Relación entre los resultados de la encuesta de motivación con el demográfico 
Para desarrollar este apartado, se realizó la tabulación correspondiente en el paquete estadístico 
SPSS, y luego se realizó la prueba de correlación chi-cudrado que corresponde a tablas de 
contingencia usadas para el caso de variables categóricas como las utilizadas en el trabajo. 
 
8.3.1 Correlación edad 
A continuación, se presenta las correlaciones dadas entre la variable edad y las preguntas de la 
encuesta de motivación. Las tablas, pruebas e hipótesis mediante las cuales se recogieron las 
conclusiones que se muestran a continuación por cada una de las preguntas, se encuentran en el 
anexo No. 6.  
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Intento mejorar mi desempeño laboral: 
 
En el anexo No. 6 se puede observar que el 86,5% está totalmente de acuerdo con la afirmación y 
que las personas entre 27 a 30 años son las que mayor relación tienen, con un 61,5%. 
Me gusta trabajar en competición y ganar: 
 
Se observa que la población que más le gusta trabajar en competición y ganar son las personas que 
tienen de 46 a 50 años con un 35,5%, seguidos por las personas entre 36 a 40 años. En general la 
población se encuentra relacionada casi en un 60%. 
A menudo me encuentro hablando con otras personas de la EAAB- ESP: 
Más del 55% de los empleados encuestados están de acuerdo con la afirmación, encontrando 
mayor importancia en las personas de 46 a 50 años; sin embargo, la población entre 23 a 26 años 
está en desacuerdo con esta práctica con un 71,4% y para las personas entre 31 y 35 años es 
indiferente en su mayoría, representados en un 83,3%. 
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes: 
Se identifica que las edades que mayor relación tienen con el gusto de trabajar en situaciones 
difíciles de 31 a 35 con un 85%, seguidas de quienes tienen entre 46 a 50 años con un 80% y, por 
último, la edad de 36 a 40 años con un 64%. 
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión: 
Se observa que la población entre 27 a 30 años son quienes más están en desacuerdo con el trabajo 
a presión, con un 76,9% en desacuerdo. Con un 51,6%, las personas que más están de acuerdo con 
esta afirmación son las personas entre los 41 a los 45 años.  
Me gusta estar en compañía de otras personas que laboren en la empresa: 
Se observa que con un 17,7%, las personas que más les gusta estar en compañía de otras personas 
son las que tienen entre los 36 a los 40 años.  
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Me gusta ser programado en tareas complejas: 
Se observa que con un 64,0%, a las personas que les gusta estar programas en tareas complejas 
son las que tienen entre 46 a 50 años.  
Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo: 
Las personas que tienen entre los 18 y los 22 años son lo que más están en desacuerdo, con un 
75%. Por otro lado, el mayor nivel de acuerdo está en las personas entre los 31 a los 35 años, con 
un 27,8%.  
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de trabajo: 
Las personas entre los 31 a los 35 años son las que tienen un mayor nivel de acuerdo con eta 
afirmación, con un total del 77,8%. Por otro lado, las personas que más están en desacuerdo son 
los que tienen entre 18 y 22 años, con un 75%.  
 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas: 
Con un 38,9%, las personas que tienen un mayor nivel de acuerdo son las que tienen entre 31 a 35 
años.  
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo: 
Con un 94,4%, las personas que tienen un mayor nivel de acuerdo con esta afirmación son las que 
tienen entre 41 a 45 años.  
Me gusta pertenecer a los grupos y a las organizaciones: 
Nuevamente el mayor nivel de acuerdo está entre las personas centre los 41 a los 45 años, con un 
nivel de acuerdo del 83,3%.  
Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil: 
Se destaca la población entre los 36 a los 40 años, que tiene un nivel de acuerdo del 48,0%. El 
mayor nivel de desacuerdo está entre los 23 y los 26 años.  
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Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o hechos que 
me rodean: 
La población que tiene un mayor nivel de acuerdo es la que tiene una edad entre los 36 a los 40 
años, con un 17,7%.  
Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo: 
La población que tiene un mayor nivel de acuerdo es la que tiene una edad entre los 36 a los 46 a 
los 50 años, con un 24, 8%.   
 
8.3.2 Correlación estado civil  
A continuación, se presenta las correlaciones dadas entre la variable estado civil y las preguntas 
de la encuesta de mvbotivación. Las tablas, pruebas e hipótesis mediante las cuales se recogieron 
las conclusiones que se muestran a continuación por cada una de las preguntas, se encuentran en 
el anexo No. 7.  
Intento mejorar mi desempeño en el trabajo: 
Las personas casadas son las que tienen un mayor nivel de acuerdo, con un 38,3% del total de la 
población total.  
Me gusta trabajar en competición y ganar: 
Se destacan las personas solteras, con un 19, 9%. 
A menudo me encuentro hablando con otras personas de la EAAB-ESP sobre temas que no 
forman parte del trabajo: 
Las personas que viven en unión libre tienen un nivel de total acuerdo del 13,5%.  
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes: 
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Las personas que viven en unión libre son las que tienen un mayor nivel de acuerdo, con un 29,8% 
en total acuerdo.  
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión: 
Con un 29,8% en la variable de total acuerdo, se destacan más las personas que viven en unión 
libre.  
Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en la EAAB-ESP: 
Las personas casadas tienen el más alto nivel de acuerdo en esta afirmación, con un 36,2% 
Me gusta ser programado en tareas complejas: 
Las personas casas tienen un nivel de acuerdo superior a las demás, con un 38,3%.   
Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo: 
El 37,6% de las personas casadas tiene el mayor nivel de acuerdo con esta afirmación.  
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de trabajo. 
Se destacan nuevamente las personas casadas, con un 38,3% de acuerdo.  
 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas: 
También las personas casadas son las que tienen un mayor nivel de acuerdo con esta afirmación, 
con un 36,2%.  
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo: 
Las personas que viven en unión libre responden en mayor medida a la variable de totalmente de 
acuerdo, con un 29,8%.  
Me gusta pertenecer a los grupos y a las organizaciones: 
Las personas que viven en unión libre responden en mayor medida a la variable de totalmente de 
acuerdo, con un 29,8%.  
Disfruto con la satisfacción de termina runa tarea difícil: 
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Las personas que viven en unión libre responden en mayor medida a la variable de totalmente de 
acuerdo, con un 29,8%.  
Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o hechos que 
me rodean: 
Las personas casadas tienen el mayor nivel de acuerdo, con un 29,1%.  
Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo: 
Las personas casadas tienen el mayor nivel de acuerdo a esta afirmación, con un 38,3%.  
 
8.3.3 Correlación género 
A continuación, se presenta las correlaciones dadas entre la variable género y las preguntas de la 
encuesta de motivación. Las tablas, pruebas e hipótesis mediante las cuales se recogieron las 
conclusiones que se explican por cada una de las preguntas, se encuentran en el anexo No. 8.  
Intento mejorar mi desempeño en el trabajo: 
Las personas del género femenino responden más veces con la variable de totalmente de acuerdo, 
con un 45,4%.  
Me gusta trabajar en competición y ganar: 
Con el 41,1% en la variable de totalmente de acuerdo, el género masculino demuestra mayor 
acuerdo con esta afirmación.  
A menudo me encuentro hablando con otras personas de la EAAB-ESP sobre temas que no 
forman parte del trabajo: 
Las mujeres tienen un mayor nivel de acuerdo con esta afirmación, con el 31,2%.  
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes: 
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Los hombres tienen mayor cantidad de respuestas en la variable de totalmente de acuerdo, con un 
32,6%.  
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión: 
Los hombres alcanzan un porcentaje del 41,1% en la variable de totalmente de acuerdo, mientras 
que las mujeres solo llegan al 4,3%.  
Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en la EAAB-ESP: 
Las mujeres responden en la variable de acuerdo con un 41,8%, mientras que los hombres solo 
llegan al 7,1%.  
Me gusta ser programado en tareas complejas: 
El mayor nivel de acuerdo está en el género femenino, con un 49,6%.  
Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo: 
El 32,6% de las mujeres está de acuerdo con esta afirmación, mientras que el 32,6% de los hombres 
está en total acuerdo.  
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de trabajo: 
El mayor nivel de acuerdo es la variable de totalmente de acuerdo es de los hombres, con un total 
de 30,5%.  
 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas: 
Los hombres responden en la variable de totalmente de acuerdo con un 34,0%, mientras que las 
mujeres manifiestan un 0%.  
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo: 
En la variable de totalmente de acuerdo, los hombres llegan a un 40,4%, que representa el 
porcentaje más alto.  
Me gusta pertenecer a los grupos y a las organizaciones: 
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En la variable de acuerdo las mujeres llegan a un 46,1%, mientras que los hombres tienen un 0%.  
Disfruto con la satisfacción de termina runa tarea difícil: 
En la variable de totalmente de acuerdo los hombres llegan a un 41,1%, mientras que las mujeres 
tienen un 19,9%.  
Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o hechos que 
me rodean: 
Las mujeres llegan a un 55,3% en el nivel de acuerdo frente a esta afirmación.   
Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo: 
En la valoración que corresponde al acuerdo sobre esta afirmación, el género femenino llega a la 
mayoría, con un 46,8%.  
8.3.4 Correlación nivel escolar 
A continuación, se presenta las correlaciones dadas entre la variable estado civil y las preguntas 
de la encuesta de motivación. Las tablas, pruebas e hipótesis mediante las cuales se recogieron las 
conclusiones que se presentan a continuación por cada una de las preguntas, se encuentran en el 
anexo No. 9.  
Intento mejorar mi desempeño en el trabajo: 
Las personas con un nivel escolar profesional son las que más acuerdo tienen con esta afirmación, 
con un 31,9% en la variable de total acuerdo.  
Me gusta trabajar en competición y ganar: 
También las personas profesionales son las que están más de acuerdo con esta afirmación, con un 
total del 30,5% en la variable de total acuerdo.  
A menudo me encuentro hablando con otras personas de la EAAB-ESP sobre temas que no 
forman parte del trabajo: 
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Las personas profesionales tienen el mayor acuerdo en esta afirmación, con el 31,9%.  
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes: 
También las personas con nivel escolar profesional son las que están en mayor acuerdo con esta 
afirmación, llegando al 27,7%.  
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión: 
Con un 42,1% en la variable de total acuerdo, las personas profesionales son las que más están 
alineados con esta posición.  
Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en la EAAB-ESP: 
Con el 26,2% los profesionales tienen el mayor nivel de acuerdo.  
Me gusta ser programado en tareas complejas: 
Los profesionales también tienen el mayor nivel de acuerdo, con un 31,9%.  
Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo: 
Con el 27,7% los profesionales tienen el mayor nivel de acuerdo ante esta afirmación.  
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de trabajo: 
Las personas de posgrado tienen el mayor porcentaje en la variable de totalmente de acuerdo, con 
un 24,1%.  
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas: 
Con un 24,1%, los profesionales manifiestan la mayor cantidad de respuestas en la casilla de 
totalmente de acuerdo.  
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo: 
Los profesionales tienen los mayores porcentajes en las casillas que corresponden a los niveles de 
acuerdo y en total acuerdo, con un 62,2% y 37,8% respectivamente.  
Me gusta pertenecer a los grupos y a las organizaciones: 
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Las personas de posgrado presentan un 24,1% en la variable de totalmente de acuerdo.  
Disfruto con la satisfacción de termina runa tarea difícil: 
Las personas con nivel escolar de posgrado tienen una valoración totalmente de acuerdo en 24,1%.  
Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o hechos que 
me rodean: 
Las personas de posgrado presentan un 24,1% en la variable de totalmente de acuerdo.  
Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo: 
Las personas con nivel escolar profesional tienen el mayor nivel de acuerdo, con un 31,9%.  
 
8.4 Resultados de la encuesta de incentivos  
A continuación, se muestran los porcentajes por cada una de las categorías que componen el 
instrumento (conocimiento, impacto, práctica, incentivos económicos e incentivos no económicos) 
de acuerdo con los valores establecido en la escala Likert, y a su vez los resultados obtenidos en 
cada uno de los ítems, donde se grafican los que arrogaron más alto y bajo calificación. Esto con 
el fin de conocer la percepción que se tienen el grupo piloto de la Gerencia Corporativa de Gestión 
Humana y Administrativa sobre los incentivos convencionales.   
 
8.4.1 Categoría de Conocimiento.  
En primer lugar, se muestran los resultados globales obtenidos en la categoría.  
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Tabla 20. Resultados encuesta de incentivos: Categoría de conocimiento 
Conocimiento 
Se refiere al grado de conocimiento que tienen los trabajadores en torno a los beneficios e 
incentivos convencionales a los que deben acceder, de acuerdo con la ley y con el acuerdo que 
se ha establecido con la empresa. 
Pregunta 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
1. Tengo conocimiento 
de todos los beneficios 
convencionales que 
otorga la EAAB-ESP. 
4% 13% 20% 25% 38% 
2. Conozco cuáles son las 
condiciones que exige la 
empresa para pagar los 
beneficios 
convencionales 
4% 10% 28% 35% 23% 
3. Sé cuáles son los 
momentos del año en los 
cuales recibo beneficios 
6% 8% 18% 39% 28% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
En la figura No. 24, se muestran los resultados totales obtenidos. 
 
Figura 24. Resultados Categoría de Conocimiento 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
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Es importante destacar para la categoría de conocimiento, que para las 3 preguntas que 
componen esta categoría, se obtuvo un 63% en la escala de valoración: de acuerdo y totalmente de 
acuerdo, lo que refiere que el grupo piloto tiene un conocimiento alto sobre los incentivos 
convencionales.  Por otro lado, es preciso explicar que el 22% que se manifiesta indiferente puede 
indicar algún grado de insatisfacción sobre el conocimiento del tema. El 15% que suma las 
personas que están en desacuerdo y totalmente en desacuerdo refleja que hay un grupo muy puntual 
de personas que es preciso identificar, con el fin de saber cuáles son las razones por las cuales no 
conocen los beneficios o no les ha llegado la información necesaria.  
A continuación, se presente el análisis de las preguntas comenzando por la que tuvo mayor 
acogida hasta llegar a la menor. La que tuvo mayor acogida es la pregunta No. 3, la cual refiere: 
Sé cuáles son los momentos del año en los cuales recibo beneficios convencionales: 
 
 
Figura 25. Resultados pregunta No. 3. Categoría de Conocimiento 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
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Solo el 14% del grupo piloto refirió que desconoce cuándo se otorgan los beneficios, por lo que 
es importante seguir trabajando en el desarrollo de espacios informativos o cualquier otro medio 
que les permita a los trabajadores conocer con exactitud los momentos del año en los que pueden 
recibir incentivos. 
Luego sigue la pregunta No. 2: Conozco cuáles son las condiciones que exige la empresa 
para pagar los beneficios convencionales, cuyos resultados se muestran a continuación: 
 
Figura 26. Resultados pregunta No. 2. Categoría de Conocimiento 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Como se puede apreciar, solo el 14% de trabajadores refieren desconocer los 
procedimientos para acceder a los beneficios, donde es importante como se enuncio para la 
pregunta No. 1, informar por los diferentes medios de comunicación sobre los mecanismos para 
acceder a los beneficios.   
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 Finalmente está la pregunta No. 1, la cual refiere: Tengo conocimiento de todos los 
beneficios convencionales que otorga la EAAB-ESP.  
 
 
Figura 27. Resultados pregunta No. 1. Categoría de Conocimiento 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Se observa que el 17 % de los encuestados no tiene conocimiento de los incentivos, por lo 
que se hace necesario informar por todos los medios de comunicación con los que cuenta la EAAB-
ESP. 
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8.4.2 Categoría de Impacto.  
Tabla 21. Resultados encuesta de incentivos: Categoría de Impacto 
Impacto 
Se refiere al impacto y consecuencias que generan los incentivos convencionales para la 
calidad de vida de los trabajadores. 
Pregunta 
Totalmente en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
4. He recibido 
beneficios 
convencionales en el 
último año en los que 
he trabajado en la 
empresa. 
6% 4% 6% 31% 54% 
5. Los beneficios 
convencionales 
fomentan mi 
productividad 
4% 10% 4% 18% 61% 
6. Me encuentro 
satisfecho con los 
beneficios 
convencionales que 
me otorga la EAAB-
ESP 
7% 3% 8% 39% 56% 
7. Los beneficios 
convencionales 
generan un aporte 
significativo a mi 
calidad de vida. 
1% 4% 3% 45% 46% 
8. Los beneficios 
convencionales que 
recibo en la EAAB-
ESP me ayudan a 
realizar mejor mis 
funciones. 
6% 15% 13% 35% 31% 
9. Los beneficios 
convencionales 
satisfacen mis 
necesidades 
personales. 
4% 6% 10% 39% 41% 
10. Los beneficios 
convencionales me 
ayudan a desempeñar 
mejor mi trabajo 
4% 8% 13% 28% 46% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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En la figura No. 28 se muestran los resultados totales obtenidos. 
 
Figura 28. Resultados Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Es importante destacar para la categoría de impacto, que para las 7 preguntas que componen esta 
categoría, se obtuvo un 81% en la escala de valoración: de acuerdo y totalmente de acuerdo, lo que 
refiere que el grupo piloto tiene un alto impacto sobre los incentivos convencionales que se otorgan 
en la EAAB-ESP, ya que incentivan a mejorar el desempeño individual y fomentan la 
productividad. Así mismo generan un aporte significativo para calidad de la vida de los 
trabajadores.      
Ahora bien, con el fin de analizar los resultados de cada una de las preguntas que componen 
esta categoría, comenzando por la de mayor acogida hasta la de menor acogida, la pregunta No. 6: 
Me encuentro satisfecho con los beneficios convencionales que me otorga la EAAB-ESP, tiene los 
siguientes resultados. 
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Figura 29. Resultados pregunta No. 6. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
Se evidencia que existe un grupo de trabajadores, del 6%, que no está satisfecho o que no conoce 
los beneficios convencionales en la empresa, lo cual obliga a identificar al grupo para promover 
mejores procesos de comunicación y difusión de la información.  
Para la pregunta No. 7, la cual refiere: Los beneficios convencionales generan un aporte 
significativo a mi calidad de vida, hay también una alta puntuación para las escalas de valoración 
de acuerdo y totalmente de acuerdo.  
 
Figura 30. Resultados pregunta No. 7. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
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Solo el 3% es indiferente ante la afirmación y el 4% está en desacuerdo y el 1% está en total 
desacuerdo. Ya que la gran mayoría: 46% está en total acuerdo, y el 45% está de acuerdo para un 
total de 91% de trabajadores que reconocen los incentivos convencionales como factores claves 
para promover y fortalecen la calidad de vida laboral.  
Continuando con el orden de mayor a menor acogida, sigue la pregunta número 4: He recibido 
beneficios convencionales en el último año en los que he trabajado en la empresa: 
 
Figura 31. Resultados pregunta No. 4. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
 Un total del 16% la califica con una valoración negativa (6% indiferente, 6% totalmente en 
desacuerdo y 4% en desacuerdo). Por tanto, hay un grupo importante de personas que afirman no 
haber recibido beneficios convencionales, lo cual se puede deber al mismo desconocimiento que 
existe entre algunas personas sobre qué y cuáles son los beneficios convencionales que existen en 
la empresa.  
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Sigue la pregunta número 9: Los beneficios convencionales satisfacen mis necesidades 
personales, que genera los siguientes resultados: 
 
Figura 32. Resultados pregunta No. 9. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 El 4% está en total desacuerdo; el 6% en desacuerdo y el 10% se muestra indiferente. Persiste 
un grupo de trabajadores que no se encuentran satisfechos con los beneficios, especialmente en lo 
que tiene que ver con la satisfacción de las necesidades personales.  
Luego sigue la pregunta número 5: Los beneficios convencionales fomentan mi productividad: 
 
Figura 33. Resultados pregunta No. 5. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
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Si bien el 61% está totalmente de acuerdo, hay un 18% que tiene una valoración negativa (10% 
en desacuerdo, 4% indiferente y 4% en total desacuerdo). Sin duda alguna, hay un grupo en el cual 
la falta de conocimiento sobre los beneficios convencionales genera como resultado que no 
relacionen dichos beneficios con la productividad laboral.  
Siguiendo el orden se destaca la pregunta No. 10: Los beneficios convencionales me ayudan a 
desempeñar mejor mi trabajo: 
 
Figura 34. Resultados pregunta No. 10. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
 Si bien hay un 46% de la población que está totalmente de acuerdo, hay un 4% que está 
totalmente en desacuerdo, un 8% que está en desacuerdo, y un 14% que se muestra indiferente. En 
general, como en todas las preguntas, se puede observar que hay un grupo de trabajadores que 
expresan una posición negativa frente a los beneficios convencionales, en términos de su relación 
con la satisfacción laboral, la productividad, el conocimiento y el desempeño. Es importante, por 
tanto, que en la empresa se siga analizando cuál es el impacto que se genera a través de los 
beneficios, y sobre todo cómo están percibiendo los trabajadores dicho impacto, con el fin de 
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promover mejores estrategias que permitan mejorar el reconocimiento y satisfacción general ante 
los beneficios convencionales.  
Finalmente, en la pregunta No. 8: Los beneficios convencionales que recibo en la EAAB-ESP 
me ayudan a realizar mejor mis funciones, hay un resultado significativo para quienes escogieron 
en la escala de valoración entre totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. 
 
 
Figura 35. Resultados pregunta No. 8. Categoría de Impacto 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
De acuerdo con la figura No. 35, se observa que el 13% muestra indiferencia; el 15% está en 
desacuerdo y el 6% en total desacuerdo, para un total de 34% de trabajadores que no perciben los 
incentivos convencionales como algo que aporte a su rendimiento laboral, lo que refiere la 
necesidad de soportar estos beneficios en un programa de incentivos, ya que seguramente este 
grupo independiente de su rendimiento laboral y el cumplimiento de metas, reciben los incentivos. 
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Por lo tanto, es clave trabajar para que exista una mejor coherencia entre el pago de incentivos 
con el desarrollo de las funciones de los trabajadores, de tal forma que los incentivos se convierten 
en factores que motiven y que promuevan mejores prácticas laborales.  
 
8.4.3 Categoría de Practica.  
A continuación, se muestran los resultados generales obtenidos para esta categoría.  
 
Tabla 22. Resultados encuesta de incentivos: Categoría de Practica 
Práctica 
Procedimientos para llevar a cabo acciones que permitan aplicar de ciertos conocimientos. 
Pregunta 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
11. Participaría voluntariamente 
en una medición de evaluación que 
otorgue beneficios personales 
3% 7% 14% 30% 46% 
12. LA EAAB-ESP debería 
implementar un programa que 
permita reconocer y/o estimular el 
aporte de los trabajadores a nivel 
individual o grupal 
1% 4% 6% 25% 63% 
13. La EAAB- ESP debería 
premiar las buenas prácticas 
empresariales a nivel operativo. 
1% 7% 3% 35% 54% 
14. Está de acuerdo en capitalizar 
la experiencia de los trabajadores 
de la EAAB-ESP para construir 
conocimiento desde las prácticas 
operativas, tecnológicas, 
ambientales, sociales y culturales. 
1% 3% 4% 32% 59% 
15. La EAAB-ESP debería otorgar 
un reconocimiento por desempeño 
individual a los servidores 
públicos que demuestren su 
compromiso en niveles de 
excelencia 
3% 1% 4% 46% 45% 
16. La EAAB-ESP debería generar 
estrategias con el fin de reconocer 
y premiar a los servidores públicos 
que ejerzan la labor de atención al 
público 
4% 3% 3% 21% 69% 
134 
 
17. Se debería reconocer a los 
trabajadores, equipos de trabajo o 
áreas de la EAAB-ESP, por el 
compromiso y esfuerzo en el logro 
de resultados que impacten la 
gestión de la Empresa 
3% 3% 0% 23% 72% 
18. Se debería conformar grupos 
de trabajadores experimentados 
que promuevan la implementación 
de nuevas formas de aprender e 
innovar en la Empresa 
1% 1% 1% 31% 65% 
19. Se debería fomentar al interior 
de la EAAB-ESP procesos de 
investigación y desarrollo de 
proyectos de carácter inter o 
intrainstitucionales, que generen 
valor para la EAB-ESP. 
1% 3% 4% 32% 59% 
20. La EAAB-ESP debería 
incentivar la publicación de temas 
relacionados con procesos de 
investigación y desarrollo de 
carácter institucional, en medios 
de circulación nacional e 
internacional. 
1% 7% 1% 46% 44% 
21. Se debería reconocer el trabajo 
del grupo de gestores de ética 
(integridad) de manera pública 
1% 7% 10% 51% 31% 
22. Está de acuerdo que se genere 
procesos de meritocracia con el fin 
de asegurar condiciones de 
igualdad y oportunidad para los 
trabajadores de la EAAB-ESP en 
cuanto a la asignación de los 
encargos y las comisiones de 
servicio. 
1% 7% 3% 46% 42% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
En la figura No. 36 se muestran los resultados totales obtenidos. 
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Figura 36. Resultados Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Es importante destacar para la categoría de práctica, que para las 12 preguntas que componen 
esta categoría, se obtuvo un alto nivel de percepción, ya que el grupo piloto punteo sobre el 89%. 
Lo anterior refiere, la necesidad de establecer un programa de incentivos que desarrolle estrategias 
para fortalecer el crecimiento laboral, la cultura del reconocimiento y el estímulo para los 
trabajadores, con el fin de generar factores que aporten al cambio de actitud, al logro de los 
objetivos estratégicos y la mejora de los niveles de excelencia y de productividad organizacional. 
 Ahora se muestran los resultados de cada una de las preguntas, comenzando con la que 
obtuvo una mayor acogida a la menor. La pregunta que tuvo una mayor acogida fue la número 17: 
Se debería reconocer a los trabajadores, equipos de trabajo o áreas de la EAAB-ESP, por el 
compromiso y esfuerzo en el logro de resultados que impacten la gestión de la Empresa. Para esta 
pregunta, se muestran los resultados en la siguiente figura: 
 
2%
4%
4%
35%54%
Categoria de Practica
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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Figura 37. Resultados pregunta No. 17. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Se puede observar que el 72% están en total acuerdo, y el 23% de acuerdo. La gran 
mayoría, por tanto, entiende la importancia de mejorar en la empresa en lo que tiene que ver con 
los reconocimientos que se le dan a los trabajadores debido a los esfuerzos, compromisos y 
logros alcanzados. Se puede decir que los trabajadores esperan más beneficios, y sobre todo 
esperan que las buenas acciones sean reconocidas debidamente.  
Sigue la pregunta 16: La EAAB-ESP debería generar estrategias con el fin de reconocer 
y premiar a los servidores públicos que ejerzan la labor de atención al público: 
3% 3%
0%
23%
72%
Se debería reconocer a los trabajadores, equipos de trabajo 
o áreas de la EAAB-ESP, por el compromiso y esfuerzo en el 
logro de resultados que impacten la gestión de la Empresa. 
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
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Figura 38. Resultados pregunta No. 16. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Se resalta una vez más la importancia que tiene para los trabajadores el desarrollo de estrategias 
que favorezcan el reconocimiento y los premios debido a las labores que desarrollan y al logro de 
los compromisos adquiridos. Se evidencia la necesidad de fortalecer el sistema de beneficios no 
económicos en la empresa, a partir de reconocimientos simbólicos que promuevan entre los 
trabajadores el compromiso.  
Continuamente, se resalta la pregunta No. 18, la cual refiere: Se debería conformar grupos de 
trabajadores experimentados que promuevan la implementación de nuevas formas de aprender e 
innovar en la Empresa, obtuvo un resultado significativo. 
4% 3%
3%
21%
69%
La EAAB-ESP debería generar estrategias con el fin 
de reconocer y premiar a los servidores públicos que 
ejerzan la labor de atención al público
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Figura 39. Resultados pregunta No. 18. Categoría de Practica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Para esta pregunta se observó que el 96% del grupo piloto está totalmente de acuerdo y de 
acuerdo con que se deberían conformar grupos de trabajadores que promuevan nuevas formas de 
aprender. Esto refiere la necesidad de generar grupos para la transferencia del conocimiento, con 
el fin de capitalizar la experiencia y el conocimiento de los trabajadores para construir 
conocimiento desde las prácticas operativas, tecnológicas, ambientales, sociales y culturales. 
Continúa la pregunta No. 14: Está de acuerdo en capitalizar la experiencia de los trabajadores 
de la EAAB-ESP para construir conocimiento desde las prácticas operativas, tecnológicas, 
ambientales, sociales y culturales. 
 
1% 1% 1%
31%
65%
Se debería conformar grupos de trabajadores 
experimentados que promuevan la implementación de 
nuevas formas de aprender e innovar en la Empresa
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Figura 40. Resultados pregunta No. 14. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
En esta pregunta el 91% están totalmente de acuerdo y de acuerdo. Se reconoce, por tanto, que 
para los trabajadores es relevante construir nuevos conocimientos que incidan favorablemente en 
el desarrollo del trabajo, productividad y cumplimiento de las metas, por lo cual es importante en 
la empresa fortalecer espacios de capacitación y participación.  
Siguiendo el orden de mayor a menor acogida, continúa la pregunta No. 19: Se debería fomentar 
al interior de la EAAB-ESP procesos de investigación y desarrollo de proyectos de carácter inter 
o intrainstitucionales, que generen valor para la EAB-ESP, cuyos resultados se muestran a 
continuación:  
1% 3%
4%
32%
59%
Está de acuerdo en capitalizar la experiencia de los 
trabajadores de la EAAB-ESP para construir 
conocimiento desde las prácticas operativas, 
tecnológicas, ambientales, sociales y culturales.
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Figura 41. Resultados pregunta No. 19. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
También el 91% están de acuerdo y totalmente de acuerdo con esta afirmación. Se comprende 
una vez más cómo el conocimiento es un elemento ampliamente valorado por los trabajadores, en 
la medida en que se define como una herramienta que genera valor y que puede promover nuevas 
capacidades y habilidades en el equipo de trabajo.  
A continuación, se resalta la pregunta No. 15: La EAAB-ESP debería otorgar un 
reconocimiento por desempeño individual a los servidores públicos que demuestren su 
compromiso en niveles de excelencia, cuyos resultados fueron los siguientes:  
 
1% 3% 4%
32%
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Figura 42. Resultados pregunta No. 15. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay un 91% de trabajadores que están de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación. Se 
resalta una vez más la importancia que existe para los trabajadores de generar reconocimientos a 
las personas que demuestren el compromiso con la empresa. Cabe tener en cuenta que una cosa 
son los logros alcanzados, y otra es el compromiso, ya que por más comprometidos que sean los 
trabajadores, en ocasiones no es posible alcanzar los logros planeados, debido a motivos externos. 
Por esta razón, posiblemente, los trabajadores reconocen la necesidad de premiar también el grado 
y nivel de compromiso.  
Siguiendo con el orden, se resalta la pregunta 20: La EAAB-ESP debería incentivar la 
publicación de temas relacionados con procesos de investigación y desarrollo de carácter 
institucional, en medios de circulación nacional e internacional:  
 
3% 1%
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46%
45%
La EAAB-ESP debería otorgar un reconocimiento por 
desempeño individual a los servidores públicos que 
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Figura 43. Resultados pregunta No. 20. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Un 90% de los trabajadores están de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación, que se 
asocia también a la producción y difusión del conocimiento. Posiblemente el 7% que está en 
desacuerdo podría pensar que este tipo de actividades implican una mayor carga laboral, por lo 
cual preferirían evitar el desarrollo de procesos de investigación.  
Sigue la pregunta No. 13: La EAAB- ESP debería premiar las buenas prácticas empresariales 
a nivel operativo. 
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Figura 44. Resultados pregunta No. 13. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Un 89% de los participantes está de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación. Se puede 
decir que, en general, la gran mayoría de los trabajadores que participaron en la encuesta están de 
acuerdo con promover nuevos incentivos y beneficios para lo que tiene que ver con el desarrollo 
de buenas prácticas empresariales y compromisos adquiridos.  
Continua la pregunta No. 12: LA EAAB-ESP debería implementar un programa que permita 
reconocer y/o estimular el aporte de los trabajadores a nivel individual o grupal, cuyos resultados 
son los siguientes:  
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Figura 45. Resultados pregunta No. 12. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Un 88% suman los porcentajes de totalmente de acuerdo (63%), y de acuerdo (25%). El 
planteamiento del programa, por tanto, es importante para definir objetivos concretos y sistemas 
de análisis y medición que permitan reconocer el aporte de cada uno de los trabajadores. Por otro 
lado, el 11% de los trabajadores que calificaron con una valoración negativa esta pregunta pueden 
tener como razón el hecho de que desconfíen de este tipo de programas porque no arrojaron los 
resultados esperados en situaciones anteriores, o porque implicaban el desarrollo de un esfuerzo 
adicional por cada uno de los miembros de la empresa, que al final no rendía los frutos esperados.  
En orden de acogida, continúa la pregunta 22: Está de acuerdo que se genere procesos de 
meritocracia con el fin de asegurar condiciones de igualdad y oportunidad para los trabajadores 
de la EAAB-ESP en cuanto a la asignación de los encargos y las comisiones de servicio: 
 
1%
4%
6%
25%
63%
LA EAAB-ESP debería implementar un programa que 
permita reconocer y/o estimular el aporte de los 
trabajadores a nivel individual o grupal, 
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Figura 46. Resultados pregunta No. 22. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Los resultados demuestran que la gran mayoría de las personas entiende y reconoce la importancia 
de mejorar en lo que tiene que ver con procesos de análisis, evaluación y medición que permitan 
asegurar condiciones de igualdad en cuanto a comisiones y asignación de cargos. Estos programas 
se asocian a la planeación que existe en la empresa, por lo cual es clave mejorar el diseño de este 
tipo de estrategias que permitan tener un mejor conocimiento de las capacidades y habilidades 
individuales del recurso humano.  
 Siguiendo con el orden, continúa el análisis de la pregunta 21: Se debería reconocer el 
trabajo del grupo de gestores de ética (integridad) de manera pública: 
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Figura 47. Resultados pregunta No. 21. Categoría de Práctica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
En total, hay un 18% que valoran negativa o indiferentemente esta afirmación, tal vez debido a 
un posible desconocimiento sobre las funciones y responsabilidades del grupo de gestores de ética 
en la empresa. Sin embargo, el 82% reconoce la necesidad de promover el desarrollo de 
reconocimientos públicos para este grupo, lo cual confirma la idea de que los trabajadores, en 
realidad, exigen y necesitan mayores reconocimientos y estímulos para mejorar el desarrollo de 
sus actividades.  
Para finalizar, la pregunta con el puntaje más alto para las valoraciones: Totalmente en 
desacuerdo y en desacuerdo fue la No. 11: Participaría voluntariamente en una medición de 
evaluación que otorgue beneficios personales. 
1%
7%
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51%
31%
Se debería reconocer el trabajo del grupo de gestores 
de ética (integridad) de manera pública
Totalmente en desacuerdo
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Figura 48. Resultados pregunta No. 11. Categoría de Practica 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Con respecto a esta pregunta solo el 10% refirió no estar de acuerdo en participar en una 
medición de evaluación que otorgue beneficios personales (7% en desacuerdo y 3% en total 
desacuerdo), lo que facilita generar mecanismos donde los trabajadores participen de manera 
voluntaria para acceder a beneficios una vez se realice medición a su rendimiento laboral.  
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8.4.4 Categoría de Incentivos Económicos.  
A continuación, se muestran los resultados generales obtenidos para esta categoría.  
Tabla 23. Resultados encuesta de incentivos: Categoría de Incentivos Económicos 
Incentivos Económicos 
Bonificaciones que se le otorgan al trabajador de orden económico como recompensas 
formales, monetario y extrínseco. 
Pregunta 
Totalmente en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
23. Son adecuadas las 
prestaciones sociales (primas, 
cesantías, vacaciones, etc.) que 
la EAAB-ESP me brinda. 
6% 3% 4% 25% 62% 
24. Siento que mi salario es 
acorde con mis funciones. 
10% 18% 13% 24% 35% 
25. Me motivo en mi trabajo 
cuando recibo prima semestral 
4% 10% 4% 35% 48% 
26. Me motiva cuando recibo la 
bonificación por productividad.  
4% 7% 0% 39% 49% 
27. La bonificación por 
productividad se debería otorgar 
de acuerdo con el rendimiento 
laboral. 
4% 13% 17% 32% 34% 
28 Mi calidad de vida ha 
mejorado desde que ingrese a la 
EAAB . 
1% 3% 3% 28% 63% 
29. Considera que los 
quinquenios buscan reconocer el 
trabajo y dedicación de los 
trabajadores de la EAAB-ESP 
6% 8% 14% 37% 35% 
30. Hago uso adecuado de los 
recursos recibidos por auxilio 
educativo. 
6% 3% 3% 21% 68% 
31. La EAAB-ESP otorgará 
anualmente cincuenta (50) 
incentivos, equivalentes a quince 
(15) días de salario básico a los 
operadores de equipo liviano y 
de equipo pesado. Está de 
acuerdo que este incentivo sea 
reglamentado. 
7% 10% 14% 31% 38% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
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En la figura No. 49 se muestran los resultados totales obtenidos. 
 
Figura 49. Resultados Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
La figura No. 49, refiere el resultado total para la categoría de Incentivos Económicos, la cual 
está compuesta por 9 preguntas, lo cual se observa un alto nivel de percepción ya que el grupo 
piloto punteo sobre el 78%, para las escalas de valoraciones de acuerdo y totalmente de acuerdo.  
Lo anterior refiere, que la EAAB-ESP cuenta con incentivos económicos que satisfacen las 
necesidades de los trabajadores y a su vez motivan el rendimiento laboral. Sin embargo, es 
necesario establecer procedimientos para acceder a algunos beneficios por rendimiento laboral, 
como lo refieren los resultados para las preguntas No. 27: La bonificación por productividad se 
debería otorgar de acuerdo con el rendimiento laboral; y de la pregunta 31: La EAAB-ESP 
otorgará anualmente cincuenta (50) incentivos, equivalentes a quince (15) días de salario básico 
a los operadores de equipo liviano y de equipo pesado. Está de acuerdo que este incentivo sea 
reglamentado.   
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Categoria Incentivos Economicos
Totalmente de acuerdo
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A continuación, por tanto, se presentan los resultados de cada una de las preguntas en esta 
categoría, comenzando por la que tuvo mayor acogida. La pregunta que obtuvo más alta 
calificación fue la No. 28, la cual refiere: mi calidad de vida ha mejorado desde que llegué a la 
empresa.  
 
Figura 50. Resultados pregunta No. 28. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
  
El 91% de los encuestados, está totalmente de acuerdo y de acuerdo con que ha mejorado su 
calidad de vida desde que llegaron a la empresa, lo que refiere que la EAAB-ESP propicia una 
calidad de vida favorable para sus trabajadores, ya que los incentivos económicos satisfacen sus 
necesidades personales.  
Continuando con el orden de acogida, se resalta la pregunta 30: Hago uso adecuado de los 
recursos recibidos por auxilio educativo, cuyos resultados se muestran a continuación:  
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Figura 51. Resultados pregunta No. 30. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
El 89% está de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación. Hay un pequeño grupo del 9% 
de personas que no están de acuerdo con esta afirmación, lo cual puede deberse a motivos 
personales que les impiden hacer un uso adecuado de los recursos.  
Continúa la pregunta 23: Son adecuadas las prestaciones sociales (primas, cesantías, 
vacaciones, etc.) que la EAAB-ESP me brinda, cuyos resultados se muestran en la siguiente figura:  
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Figura 52. Resultados pregunta No. 23. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Un 87% está de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación, por lo cual se puede decir que 
hay un buen nivel de percepción en torno al tema de las prestaciones sociales en la empresa. Se 
resalta a continuación la pregunta No. 26: Me motiva cuando recibo la bonificación por 
productividad:  
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Figura 53. Resultados pregunta No. 26. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Un 88% está de acuerdo y en total acuerdo con esta afirmación. Sin embargo, existe un 11% de 
personas que valoran negativamente a la pregunta, probablemente debido a que no se encuentran 
conformes con las bonificaciones que reciben, o porque piensan que no son coherentes con el 
esfuerzo y el compromiso que tienen en la empresa.  
Continúa la pregunta 25: me motivo en mi trabajo cuando recibo prima semestral, cuyos 
resultados se muestran a continuación:  
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Figura 54. Resultados pregunta No. 25. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay un 14% de personas que no se motivan cuando reciben su prima semestral, lo cual puede 
deberse también a razones personales asociados a los gastos que tienen, que tal vez no puedan ser 
totalmente suplidos con la prima recibida. Sin embargo, hay generalmente una percepción 
adecuada en torno a la prima y a su relación con la motivación.  
Se resalta a continuación la pregunta 29: Considero que los quinquenios buscan reconocer el 
trabajo y dedicación de los trabajadores de la EAAB-ESP:  
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Figura 55. Resultados pregunta No. 29. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay en total un 28% de personas que califican de manera negativa o indiferente esta afirmación, 
por lo cual es importante mejorar la relación que existe entre el pago de los quinquenios con un 
análisis y estudio que permita reconocer el trabajo y dedicación de los trabajadores.  
Continúa la pregunta 31: La EAAB-ESP otorgará anualmente cincuenta (50) incentivos, 
equivalentes a quince (15) días de salario básico a los operadores de equipo liviano y de equipo 
pesado. Está de acuerdo que este incentivo sea reglamentado: 
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Figura 56. Resultados pregunta No. 31. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Además del 14% de personas que se muestran indiferentes, hay un 17% que valora 
negativamente esta afirmación (10% en desacuerdo y 7% en total desacuerdo). Hay un bajo nivel 
de acuerdo, por tanto, en que este incentivo esté debidamente reglamentado en la empresa, lo cual 
obliga a revisar el programa y a verificar su cumplimiento efectivo.  
Continuando con el orden planteado, se resalta la pregunta 27: La bonificación por 
productividad se debería otorgar de acuerdo con el rendimiento laboral. 
7%
10%
14%
31%
38%
La EAAB-ESP otorgará anualmente cincuenta (50) 
incentivos, equivalentes a quince (15) días de salario básico 
a los operadores de equipo liviano y de equipo pesado. Está 
de acuerdo que este incentivo sea reglamentado:
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Figura 57. Resultados pregunta No. 27. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Si bien hay un 66% que está de acuerdo y en desacuerdo, se resalta que existe un 17% 
indiferente, un 13% en desacuerdo y un 4% en total desacuerdo. Este grupo de personas, sin duda, 
piensa que las bonificaciones deben ser para todos los trabajadores, y que no deben estar ligadas 
al rendimiento laboral. Por tanto, en la empresa se debe mejorar la claridad que existe en torno al 
hecho de que deben existir beneficios comunes, a los cuales acceden todas las personas en su 
calidad de empleados, pero que además existen beneficios especiales asociados al rendimiento.  
Finalmente, la pregunta con el puntaje más alto para las valoraciones: Totalmente en desacuerdo 
y en desacuerdo fue la No. 24: siento que mi salario es acorde con mis funciones.   
4%
13%
17%
32%
34%
La bonificación por productividad se debería otorgar de 
acuerdo con el rendimiento laboral.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
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Figura 58. Resultados pregunta No. 24. Categoría de Incentivos Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Solo el 35% está en total acuerdo con que: siento que mi salario es acorde con mis funciones. 
El 24% está de acuerdo, pero el 41% es indiferente, está en desacuerdo, y en total desacuerdo, lo 
cual se observa que, aunque la EAAB-ESP cuenta con salarios por encima de lo establecido por la 
ley, lo que a su vez también es establecido en las convenciones colectivas, este 41% de 
trabajadores, siente que su esfuerzo y dedicación no es retribuido de manera significativa, 
necesitando en ocasiones el reconocimiento público, gratificaciones elementos que conforman los 
incentivos no económicos. Sin embargo, es preciso tener en cuenta que en la empresa los 
trabajadores obtienen beneficios importantes por estar vinculados al Estado, de tal forma que en 
otro lugar, por el mismo trabajo obtendrían una menor remuneración.  
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8.4.5 Categoría de Incentivos No Económicos.  
A continuación, se muestran los resultados generales obtenidos para esta categoría.  
 
Tabla 24. Resultados encuesta de incentivos: Categoría Incentivos No Económicos 
Incentivos No Económicos 
Dirigido a otorgar recompensas de tipo social sin que represente algún tipo de pago o 
compensación. Se trata de reconocimientos informales, no monetarios e intrínsecos. 
Pregunta 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
32. Se me ha 
reconocido socialmente 
por el desarrollo 
adecuado de mis tareas 
23% 24% 20% 21% 13% 
33. He sido reconocido 
por mi trabajo 
11% 18% 15% 34% 21% 
34. He Recibo algún 
beneficio por parte de la 
empresa (felicitación, 
otros), cuando hago un 
trabajo bien hecho. 
25% 27% 20% 17% 11% 
35. Mantengo buenas 
relaciones con mi jefe 
inmediato 
8% 6% 11% 42% 32% 
36. Mantengo buenas 
relaciones con mis 
compañeros de trabajo 
3% 6% 3% 49% 39% 
37. Recibo las 
capacitaciones 
necesarias para mejorar 
mi desempeño en el 
trabajo 
8% 30% 17% 28% 17% 
38. Las capacitaciones 
han contribuido en el 
desarrollo de mi 
trabajo. 
8% 17% 25% 27% 23% 
39. Las condiciones 
físicas del espacio de 
trabajo inciden en mi 
desempeño laboral 
6% 14% 8% 39% 32% 
40. Los equipos, 
infraestructura y 
recursos físicos con los 
que cuento son 
suficientes y adecuados 
6% 27% 10% 32% 25% 
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para el desarrollo de 
mis funciones. 
41. Considero que los 
servicios de buses 
mejoran mi calidad de 
vida. 
3% 3% 1% 31% 62% 
42. EL servicio de 
casino o auxilio de 
alimentación me 
favorece en el 
desarrollo diario de mis 
funciones. 
6% 1% 3% 34% 56% 
43. Las actividades que 
me ofrece la EAAB-
ESP  incrementar  mi 
desempeño  y contribuir 
al cumplimiento 
efectivo de los 
resultados 
institucionales 
1% 6% 10% 46% 37% 
44. La dotación 
asignada por la EAAB-
ESP es acorde a las 
funciones del cargo. 
17% 8% 11% 32% 31% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
En la figura No.  59 se muestran los resultados totales obtenidos. 
  
Figura 59. Resultados Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
10%
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33%
31%
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Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
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La figura No. 59, refiere el resultado total para la categoría de Incentivos No Económicos, la 
cual está compuesta por 13 preguntas, lo cual se observa un nivel medio de percepción ya que el 
grupo piloto punteo sobre el 64%, para las escalas de valoraciones de acuerdo y totalmente de 
acuerdo.  
Lo anterior refiere, que la EAAB-ESP cuenta con incentivos no económicos que satisfacen 
medianamente las necesidades de los trabajadores, lo cual es necesario incrementar incentivos de 
reconocimiento con el fin de destacar el esfuerzo a nivel de excelencia y el comportamiento 
destacable de manera individual o grupal. 
De acuerdo con los resultados obtenidos en esta categoría, la pregunta con la más alta 
calificación es la pregunta No. 41: considero que los servicios de buses mejoran mi calidad de 
vida. 
 
Figura 60. Resultados pregunta No. 41. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
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El 93% del grupo piloto calificaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, con que este 
incentivo mejora la calidad de vida para los trabajadores.  Los trabajadores de la EAAB-ESP, 
cuentan con el servicio de rutas, los cuales prestan sus servicios en todos los puntos cardinales de 
la ciudad y facilitan el desplazamiento a sus puestos de trabajo y su regreso a casa. 
Continua la pregunta No. 42: El servicio de casino o auxilio de alimentación me favorece en el 
desarrollo diario de mis funciones. 
 
 
Figura 61. Resultados pregunta No. 42. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Solo hay un 7% de personas que están en desacuerdo con esta afirmación. Por tanto, se puede 
decir que en la empresa este auxilio de alimentación genera satisfacción entre los trabajadores. 
Posteriormente, se resalta la pregunta No. 36: Mantengo buenas relaciones con mis compañeros 
de trabajo, cuyos resultados se muestran a continuación:  
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Figura 62. Resultados pregunta No. 36. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Se puede observar que el 88% de las personas están de acuerdo y totalmente de acuerdo en que 
mantienen buenas relaciones con sus compañeros de trabajo. Es natural que exista un grupo 
pequeño de personas (9%), que no están de acuerdo con esta afirmación, considerando que las 
buenas relaciones también dependen de la personalidad de cada individuo, más allá de los espacios 
que se generen en la empresa para compartir, y de las estrategias desarrolladas con la finalidad de 
promover mejores relaciones interpersonales.  
Siguiendo con el orden de mayor a menor acogida, la siguiente pregunta es la No. 43: Las 
actividades que me ofrece la EAAB-ESP incrementan mi desempeño y contribuir al cumplimiento 
efectivo de los resultados institucionales:  
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Figura 63. Resultados pregunta No. 43. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Solo hay un 7% que está en desacuerdo con esta afirmación. Por otro lado, un 46% está de 
acuerdo y un 37% está en total acuerdo. De esta manera, se puede decir que hay una 
correspondencia adecuada entre las actividades que son diseñadas y generadas en la empresa con 
el incremento en el desempeño de los trabajadores.  
Se resalta a continuación la pregunta No. 25: Mantengo buenas relaciones con mi jefe 
inmediato:  
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Figura 64. Resultados pregunta No. 25. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay un 11% que se muestra indiferente ante esta afirmación posiblemente porque el hecho ce 
mantener buenas relaciones con su jefe no le parezca un factor importante que se asocie a su 
rendimiento. Por otro lado, hay un 6% que está en desacuerdo y un 8% en total desacuerdo, lo cual 
representa un porcentaje minoritario ante el 74% que está en acuerdo y en total acuerdo, razón por 
la cual se puede decir que hay, generalmente, buenas relaciones entre jefes y trabajadores en la 
empresa.  
Continuando con el orden, sigue la pregunta No. 39: Las condiciones físicas del espacio de 
trabajo inciden en mi desempeño laboral:  
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Totalmente en desacuerdo
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Figura 65. Resultados pregunta No. 39. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Es preocupante que un total del 20% de la población encuestado esté en desacuerdo y total 
desacuerdo con esta afirmación, Resulta clave, por tanto, mejorar en los casos en que sea necesario 
las condiciones físicas del espacio, ya que son elementos que sin duda se relacionan con el 
bienestar y la satisfacción laboral.  
Sigue el análisis de la pregunta No. 44 de esta categoría: La dotación asignada por la EAAB-
ESP es acorde a las funciones del cargo. Los resultados se muestran a continuación: 
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Figura 66. Resultados pregunta No. 44. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay un alto porcentaje de personas que están en total desacuerdo (17%), y en desacuerdo (8%); 
con esta afirmación. Se hace necesario, por tanto, revisar el tema de las dotaciones, ya que un 
equipo de trabajo seguro, que tenga todas las condiciones de seguridad y comodidad necesarias, 
es un equipo de trabajo más productivo y con mayor rendimiento.  
Continúa la pregunta No. 40: Los equipos, infraestructura y recursos físicos con los que cuento 
son suficientes y adecuados para el desarrollo de mis funciones. 
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Figura 67. Resultados pregunta No. 40. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Hay un 27% que en está en desacuerdo con esta afirmación, y un 6% que está en total 
desacuerdo. Se reitera la necesidad de mejorar en la empresa los equipos, infraestructura y recursos 
físicos. Siguiendo con el orden, se analiza a continuación la pregunta No. 33: He sido reconocido 
por mi trabajo:  
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Figura 68. Resultados pregunta No. 33. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
 
Además del 15% que se encuentra indiferente ante esta afirmación, hay un 29% de las personas 
que están en desacuerdo y en total desacuerdo. Lo anterior lleva a pensar en la importancia de 
promover mayores y más continuos reconocimientos entre los trabajadores, no solo premiando los 
logros obtenidos sino también el nivel de compromiso y de responsabilidad.  
Continuando con el orden, se resalta la pregunta No. 38: Las capacitaciones han contribuido 
en el desarrollo de mi trabajo, cuyos resultados se muestran a continuación:  
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Figura 69. Resultados pregunta No. 38. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
También existen importantes valoraciones negativas de los empleados frente al tema de 
capacitaciones. El 25% se encuentra indiferente, el 17% en desacuerdo y el 8% en total desacuerdo. 
En la empresa, por tanto, se debe entender que por medio de las capacitaciones continuas a los 
empleados es posible mejorar la integración y la comunicación, lo cual es fundamental para 
desarrollo de la organización y para lograr que los empleados se apropien de los valores y 
principios de la compañía 
Sigue la pregunta No. 37: Recibo las capacitaciones necesarias para mejorar mi desempeño 
en el trabajo: 
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Figura 70. Resultados pregunta No. 37. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Nuevamente se observan valoraciones negativas en torno al tema de las capacitaciones, pues el 
30% de la población está en desacuerdo con esta afirmación, y el 8% en total desacuerdo. Lo 
anterior es un factor preocupante, pues el diseño de estrategias que le permitan a las empresas 
capacitar constantemente a sus empleados, es vital para incentivar una mejor comunicación entre 
las distintas áreas, de tal manera que se identifiquen los problemas y las fallas a tiempo, 
promoviendo estrategias conjuntas para darles solución. 
La siguiente pregunta en el análisis, en orden de mayor a menor acogida, es la número 32: Se 
me ha reconocido socialmente por el desarrollo adecuado de mis tareas: 
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Figura 71. Resultados pregunta No. 32. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
También es preocupante que el 23% de las personas encuestadas estén en total desacuerdo con 
esta afirmación, y que el 24% esté en desacuerdo. El reconocimiento es un tema que está pendiente 
en la empresa, y que debe ser potenciado a través del desarrollo de nuevos beneficios simbólicos 
que ayuden a motivar a los trabajadores.  
 Finalmente, la pregunta No. 34, obtuvo la más baja calificación para la escala de valoraciones 
en total desacuerdo y en desacuerdo.  
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Figura 72. Resultados pregunta No. 34. Categoría de Incentivos No Económicos 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Con respecto a la pregunta 34: He recibido algún beneficio por parte de la empresa 
(felicitación, otros), cuando hago un buen trabajo, el 52% está totalmente en desacuerdo y en 
desacuerdo con este tipo de incentivo, por lo que, a pesar de contar con innumerables incentivos 
económicos, se debe aumentar este tipo de incentivos y reconocimientos al interior de la empresa. 
Por tanto, es clave también identificar cuáles son las cosas o reconocimiento que el equipo de 
trabajo valoraría ante el desarrollo de logros, compromisos y acciones destacadas.  
Una vez analizadas cada una de las categorías del instrumento, a continuación, se plantea un 
comparativo entre cada una de ellas, con el fin de observar cuál obtuvo una calificación mayor y 
menor. En la siguiente tabla se muestran los porcentajes obtenidos en cada valoración del 
instrumento.  
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8.4.6 Resultados Comparativos de las categorias 
Tabla 25. Resultados comparativos de las categorías 
Categoría 
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Conocimiento 5% 10% 22% 33% 30% 15% 63% 37% 
Impacto 5% 7% 8% 34% 48% 12% 82% 20% 
Participación 2% 4% 4% 35% 54% 6% 89% 10% 
Incentivos económicos 5% 8% 8% 30% 48% 13% 78% 21% 
Incentivos No 
Económicos 
10% 14% 12% 33% 31% 24% 64% 36% 
Fuente: Elaboración propia, datos obtenidos de la encuesta de incentivos aplicada al grupo piloto de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018. 
 
Ante la información suministrada en esta tabla No.2 5, se pueden obtener las siguientes 
conclusiones:  
• La categoría que tiene un porcentaje más alto en la variable Totalmente en desacuerdo 
es la de incentivos no económicos, con un 10%.  
• La categoría que tiene un porcentaje más alto en la variable En desacuerdo es la de 
incentivos no económicos, con un 22%.  
• La categoría que tiene un porcentaje más alto en la variable Indiferente es la de 
conocimiento, con un 14%.  
• La categoría que tiene un porcentaje más alto en la variable De acuerdo es la de 
participación, con un 35%.  
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• La categoría que tiene un porcentaje más alto en la variable Totalmente de acuerdo es 
la de participación e incentivos económicos, ambas con un 48%. 
 
Por tanto, se puede concluir que la categoría con el nivel más bajo de valoración por parte del 
grupo Piloto de la EAAB-ESP es la de Incentivos no Económicos. Así mismo la categoría de 
Practica tiene la valoración mas alta. De acuerdo con lo anterior, el desarrollo y planteamiento del 
programa de incentivos, es clave para orientar el desarrollo de la propuesta.  
 Al sumar los porcentajes de acuerdo y total acuerdo, se muestra de manera más amplia la 
tendencia positiva en las respuestas. Por tanto, el total de acuerdo para la categoría de Participación 
es de 89%, la más alta de todas, mientras que la más baja es la de Incentivos No Económicos, con 
el 64%. Sin embargo, se evidencia también que la categoría de conocimiento tiene el nivel de 
acuerdo más bajo, con un 37%, seguida de la categoría de incentivos no económicos, con el 36%. 
Se puede evidenciar, por tanto, la necesidad de trabajar en estas dos categorías en las empresas, no 
solo generando nuevos reconocimientos e incentivos simbólicos para los trabajadores, que vayan 
más allá del plano económico, sino que además se precisa de mejorar las estrategias de difusión 
de la información entre los empleados, con la finalidad de que tengan conocimientos más concretos 
frnete a todo lo que tiene que ver con los incentivos en la empresa.  
 Finalmente, en la variable de conocimientos también hay un alto porcentaje en la 
valoración de indiferente, con un 22%, seguida también de la categoría de Incentivos No 
Económicos, con un 12%.  Estas cifras demuestran y validan la importancia de trabajar fuertemente 
en la empresa en estas dos categorías, para mejorar de manera significativa la percepción y 
satisfacción de los trabajadores frente al tema de los inecntivos, lo cual, como se ha visto, se 
encuentra ampliamente ligado a la motivación laboral.  
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8.5 Otras fuentes de información 
Debido a la situación al interior de la Empresa en cuanto las Organizaciones Sindicales, se 
solicitó por parte la persona (miembro de la Junta Directiva) guardar confidencialidad en cuanto 
su identidad, por tal motivo se realizó una entrevista informal. Sus labores están dedicadas en los 
dos últimos años a una de las Organizaciones Sindicales y sus 15 años anteriores a funciones 
administrativas.  
En conversación con el entrevistado, se pregunta sobre la percepcicón que se tiene de los 
incentivos convencionales, manifiesta: “son un derecho laboral que se ha ganado con el paso de 
los años, debido a la lucha constante que la organización sindical hace frente a la administración 
en las negociaciones de las convenciones colectivas de trabajo. Estos beneficios son de los 
trabajadores y para los trabajadores independiente de su rendimiento laboral”. Así mismo refiere: 
“Está claro que no todos los trabajadores dan el 100%, eso es desafortunado ya que debería existir 
un compromiso mutuo, aunque no todos los trabajadores tienen un bajo nivel laboral, pero 
desafortunadamente la Administración no apoya las buenas prácticas de la empresa y eso 
desmotiva por más que existan bastantes beneficios convencionales”.  
“Muchos trabajadores se esfuerzan, se comprometen, dan un poco más de lo requerido en las 
áreas, pero existen mucho conflicto de interés en los diferentes niveles de la organización y hasta 
que no se exista un verdadero compañerismo entre los colaboradores por más que tengamos 
bastantes privilegios, la gente se va a sentir insatisfecha porque a veces es necesario recibir más 
una palmada en la espada y ser reconocido por el esfuerzo y compromiso con la empresa”. 
La segunda entrevista, se realizó con el apoyo de un funcionario de nivel asistencial de la 
Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Gerencia General, el cual debido al manejo de 
información y sus funciones solicito reservar su identidad. Lleva menos de 5 años en la empresa y 
177 
 
refiere una vez se pregunta sobre los incentivos convencionales que: “como funcionario de la 
EAAB-ESP, los beneficios convencionales no solo generan calidad de vida para los trabajadores 
sino para las familias, el contar con un servicio médico que es mucho más beneficioso que las 
mismas prepagadas que existen en el sistema de salud Colombiano, adicional a esto, la cobertura 
que se tiene en el programa de bienestar (Paseo en Familia, Vacaciones Creativas, Becas de 
Educación, Colegio Ramon B. Jimeno, entre otras), son actividades muy positivas para nosotros 
los trabajadores y nuestras familias, las cuales se sienten felices de ser beneficiados de ellas a pesar 
que nosotros los trabajadores estemos la mayor parte de nuestro tiempo en la Empresa. 
Adicionalmente contar con el servicio del casino y de rutas de transporte lo cual nos disminuye 
costos mensuales”.  
“Así mismo los trabajadores operativos, quienes trabajan en terreno, cuentan con otros 
beneficios como por ejemplo que se les entregue mensualmente con un kit de aseo y para quienes 
trabajan en el sistema chingaza (Sistema que canaliza y conduce del agua del páramo hasta 
Bogotá), reciben una prima adicional (prima por locación). Realmente uno hoy en día no se ve 
tantos beneficios ni en el sector privado, es por esta razón que los beneficios convencionales de la 
EAAB-ESP, son realmente muy gratificantes”.  
Cuando se pregunta , si estos incentivos motivan a los trabajadores, refiere que:“esto en parte 
al hablar de la base de la empresa (personal operativo) ellos son los que más se ven comprometidos, 
orgullosos, motivados e incentivados para seguir trabajando y laborando para la empresa”.  
Como critica refiere, que a “pesar de que el personal administrativo cuenta con beneficios 
convencionales que son atrayentes, el plan de carrera es muy limitado ya que muchas veces el 
personal asciende sin las aptitudes requeridas para el puesto de trabajo desmejorando 
significativamente su rendimiento laboral. Así mismo hace falta generar un mecanismo para que 
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los trabajadores se motiven a retirarse de la empresa (retiro voluntario) y disminuir el agotamiento, 
desmotivación laboral y la falta de compromiso del personal antiguo ya que es un grupo de 
trabajadores bastante grande que están sobre una edad avanzada”.  
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9. Propuesta de intervención 
9.1 Introducción  
En este capítulo se presenta la propuesta de intervención que responde a la pregunta planteada 
en la formulación del problema. En ella se formuló cuáles serían los elementos que deben 
componer el programa de incentivos para la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – 
ESP. La propuesta consta de los elementos que componen el programa de incentivos, el objetivo 
de la propuesta de intervención, así como la metodología a emplear, la matriz de intervención con 
indicadores, el presupuesto requerido para su implementación y por último el cronograma 
propuesto para el desarrollo del plan de trabajo.  
 
9.2 Aportes del ejercicio de investigación  
El aporte primordial de este ejercicio de investigación se brindó desde la relación que se 
estableció en los elementos inicialmente planteados y que llevan a construir un programa de 
incentivos; esta línea se documentó por medio de diversas teorías y autores que proponen desde 
su interés, experticia y métodos definidos, la importancia de establecer mecanismos que conllevan 
a mejorar el rendimiento laboral a través de la motivación  intrínseca, por lo cual se encuentra una 
relación estrechamente entre estos los factores de incentivos y motivación, lo cual contribuye 
significativamente a una organización para que cuente con personal comprometido y orientado al 
logro, independiente de la cantidad de incentivos ofrecidos.  
En cuanto la motivación, es un factor que ha sido estudiado en distintos periodos históricos, 
diferente a la importancia que se le viene dando en los últimos años a los incentivos a nivel 
organizacional, el cual se propone como alternativa a las organizaciones que quieren bajar la alta 
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rotación, aumentar el sentido de pertinencia y el compromiso de los trabajadores con su 
organización.  
La recopilación de información obtenida a lo largo de este estudio aporta a la necesidad 
organizacional que se viene dando, respecto a los incentivos convencionales, ya que independiente 
de contar con diversos y bastantes beneficios, muchas veces lo que se espera es un agradecimiento 
por el trabajo bien hecho. Así mismo las herramientas empleadas se ajustaron al contexto 
organizacional, lo que permitió obtener una visión más clara referente a estos dos factores, 
contribuyendo de manera significativa al fin del estudio realizado.  
Así mismo, esta investigación aporta información a la EAAB-ESP para establecer lineamientos 
para el programa de incentivos y aunque no sean un requerimiento de ley, es importante que se 
gestione procedimientos para motivar el comportamiento requerido por parte del personal de la 
Empresa, independiente de contar con un plan de bienestar amplio.  
Por otra parte, es importante analizar, que, aunque el personal de este tipo de empresas no se 
evalúa por su desempeño laboral, hay un alto grado de percepción frente a la propuesta de 
participar de manera voluntaria, esto con el fin de ser reconocidos e incentivados por el desempeño 
a nivel sobresaliente.  
Al estructurar un modelo que permite la integración de los elementos que interactúan con los 
incentivos y la motivación, seguramente genera un aporte significativo a la administración y este 
tipo de empresas, que por normatividad no consideran programas de incentivos, por lo cual un 
aporte del ejercicio de investigación es para este tipo de empresas (industriales y comerciales), el 
cual pueden definir sus planes o programas de estímulos en las “necesidades reales” de los 
trabajadores, lo cual puede generar calidad de vida y beneficios para todos. 
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9.3 Problema de intervención  
Los siguientes elementos se identificaron como posibles problemas que se pueden presentar en 
la propuesta de intervención:  
•Respaldo Sindical: Todo los programas y actividades que se relacione con la administración 
del personal deben estar en el marco de las convenciones colectivas de trabajo vigentes; por lo 
tanto, toda acción, iniciativa o propuesta que desde la administración se presente, debe ser 
aprobado por las organizaciones siempre y cuando no vaya en contra de los derechos de los 
trabajadores. 
• Mecanismos de Evaluación: Los elementos que componen la presente propuesta, considera 
estrategias que se relacionan con aspectos que inciden en el rendimiento y desempeño laboral, por 
lo que se puede llegar a generar una indisposición y malestar por parte de quienes no son 
beneficiados del programa y a su vez puede llegar a generarse denuncias por parte de las 
organizaciones sindicales a la administración por generar mecanismos de evaluación hacia los 
trabajadores.      
• Desinterés por la estrategia: La administración y las organizaciones sindicales juegan un papel 
importante, ya que son quienes determinan que se incluyan estrategias que fortalezcan los 
programas de Gestión Humana, por lo tanto, si no son avaladas por los comités de bienestar estas 
propuestas, se continuaría rigiendo por lo dispuesto en las convenciones colectivas. 
• Aval aplicación de instrumento: Debería contemplarse la aplicación de los instrumentos 
utilizados a todos los trabajadores, ya que contribuiría significativamente a conocer las necesidades 
reales del total de los trabajadores, así poder correlacionar entre tipos de contrato, Gerencias, 
tiempo de años en la empresa, las estrategias, acciones y/o actividades que estructuren y den fuerza 
al programa de incentivos. Por otro lado, es importante el desarrollo de estrategias de análisis 
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cualitativo, a partir de entrevistas y grupos focales, que permitan profundizar en las causas y 
factores que determinan los hallazgos de la investigación, y de otro lado promuevan una mayor 
participación y planteamiento de soluciones, con la finalidad de orientar mejores decisiones y 
pautas de acción.  
 
9.4 Objetivo general y objetivos específicos.  
9.4.1 Objetivo general.  
Definir los tipos de incentivos que incluya estrategias para motivar a los trabajadores de la 
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP, al desempeño en nivel sobresaliente, y 
que aporten de esta forma al logro de las metas institucionales.  
9.4.2 Objetivos específicos  
•Definir los tipos de incentivos que incluya mecanismos que reconozca el rendimiento a nivel 
sobre saliente de los trabajadores de la EAAB-ESP. 
•Establecer las categorías que estructuran los tipos de incentivos, los cuales están sustentados 
teóricamente.  
• Formular el presupuesto requerido para el desarrollo del programa  
• Establecer el cronograma para la propuesta de intervención. 
 
9.5 Metodología  
Una vez analizados los resultados obtenidos de las herramientas utilizadas, las cuales 
determinaron el grado de motivación, el tipo de motivación predominante y la percepción frente a 
los incentivos convencionales, se obtiene la siguiente matriz DOFA, referida en la figura No. 73.  
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Figura 73. Matriz DOFA.  
Fuente: Elaboración propia, a partir de los datos obtenidos de las herramientas aplicadas al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
La anterior tabla refiere, que el programa de incentivos debe enfocarse principalmente en:  
Fortalezas
1. El equipo de trabajo valora las 
actividades que se desarrollan en la 
empresa.
2. Hay buena alineación entre los 
objetivos de la empresa y las 
capacidades del equipo. 
3. Los trabajadores son organizados y 
comprometidos con la entidad.
4. Los trabajadores valoran la calidad 
de vida que les aporta el trabajo.  
Oportunidades
1. Hay un ambiente de trabajo 
positivo y con ganas de seguir 
adelante. 
2. El equipo de trabajo es 
comprometido
3. Los servicios y equipos para los 
trabajadores son adecuados. 
4. Existe generalmente una buena 
motivacion asociada al desarrollo de 
competencias de los trabajadores.
Debilidades
1. Los empleados no reconocen que 
en la empresa se generan incentivos 
no económicos.
2. Los empleados no sienten que haya 
ninguna clase de reconocimiento por 
labores destacadas. 
3. No hay reconocimientos sociales 
del trabajo bien realizado. 
4. Los trabajadores perciben que el 
salario no corresponde a sus 
responsabilidades. 
Amenazas
1. La ausencia de reconocimientos 
limita la motivación. 
2. Se puede producir la deserción 
laboral y aumentar el ausentismo.
3. Se limita el orgullo y sentido de 
pertenencia, al no contar con 
incentivos no económicos. 
4. Se limitan los espacios y escenarios 
de participación. 
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a) Fortalecer en los trabajadores de la EAAB-ESP, la diferencia entre lo que es el 
cumplimiento regular de las funciones y el desempeño que genera un valor agregado y requiere un 
esfuerzo adicional. 
b) Motivar la contribución significativa al cumplimiento efectivo de los resultados 
institucionales. 
c) Estimular la conformación de equipos de trabajo que aporten al mejoramiento de los 
procesos y la calidad de los servicios que presta la EAAB-ESP. 
d) Contribuir y fortalecer una cultura donde se reconoce y apoya el esfuerzo individual y 
colectivo. 
 
Por lo tanto, a continuación, en la figura No. 74, se muestran las estrategias que se deben 
desarrollar, para promover al interior de la EAAB-ESP 
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Figura 74. Estrategias DOFA 
Fuente: Elaboración propia, a partir de los datos obtenidos de las herramientas aplicadas al grupo piloto 
de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa, noviembre-diciembre 2018 
 
Estrategias FO
1. Establecer espacios continuos de 
participación para mejorar el diálogo y la 
comunicación.
2. Aprovechar el compromiso de los 
trabajadores para promover el desarrollo 
de nuevas ideas que generen cambios. 
3. Potenciar las capacidades de los 
empleados a través de las capacitaciones 
que se posicionen como recompensas en 
si mismas, no atadas necesariamente a la 
promoción a nuevos cargos.
4. Generar espacios y formas de trabajo 
colaborativo (proyectos, equipos 
multidicsiplinarios, etc) que aprovechen 
los conocimientos adquiridos en las 
capacitaciones, la diversidad de ideas y 
capacidades de los trabajadores.
Estrategias FA
1. Desarrollar nuevos esquemas de 
incentivos no económicos que promuevan el 
reconocimiento.
2. Mejorar la difusión del conocimiento en 
torno a los incemtivos económicos de la 
empresa. 
3. Desarrollar incentivos simbólicos que 
premien no solo los logros obtenidos sino 
también el nivel de esfuerzo y de 
compromiso. 
Estrategias DO
1. Mejorar la motivación como estrategia 
central para potenciar el sentido de 
pertenencia.
2. Escuchar a los trabajadores e incluir sus 
ideas en la toma de decisión. 
3. Potenciar una comunciación más directa 
etre líderes y trabajadores. 
Estrategias DA
1. Promover el desarrollo mensual de 
reconocimientos sociales. 
2. Generar mejores espacios de interacción y 
comunicación. 
3. Revisar y evaluar el programa actual de 
incentivos. 
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De acuerdo con las estrategias anteriormente planteadas, el modelo de incentivos estaría 
conformado teniendo en cuenta el marco legal para las entidades del estado, la cual está 
contemplada en el Decreto 1567 de 1998, el cual crea el Sistema Nacional de Capacitación y el 
Sistema de Estímulos para los empleados del Estado. El propósito de este decreto es:  
• Incrementar los niveles de productividad y aporte.  
• Incentivar la capacidad laboral.  
• Generar sentido de pertenencia.  
Es de aclarar que este sistema de estímulos está dirigido únicamente para servidores públicos de 
carrera administrativa y su alcance no aplica para trabajadores oficiales.  
Para el modelo de incentivos de la EAAB-ESP, donde a su vez se debe tener en cuenta los 
resultados de los instrumentos utilizados, se plantean los siguientes tipos de incentivos:   
 
9.5.1 Incentivo por desempeño individual 
Dirigido para todos los trabajadores de la EAAB-ESP que de manera voluntaria decidan 
participar para evaluar su rendimiento individual, donde deberán obtener para ser beneficiarios de 
este incentivo calificación de nivel sobresaliente. (Según la reglamentación interna de trabajo de 
la EAAB-ESP, se entiende como calificaciones sobresalientes aquellas iguales o superiores a cien 
(100%).  
Este incentivo se otorgará por cada gerencia, en las siguientes categorías: Mejor empleado 
público y mejor trabajador oficial, de acuerdo con los niveles salariales establecidos por la 
empresa. 
A continuación, se ilustra en la tabla No. 25,  
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Tabla 26. Categorías por Incentivos por desempeño individual  
CATEGORIA NIVEL PARA EVALUAR CRITERIO 
Mejor Empleado 
Público 
Gerencial 
Secretario General 
Gerentes Corporativos 
Gerentes 
Gerentes de Zona 
Evaluación realizada 
por el Gerente General 
Directivo 
Jefes de Oficina 
Directores 
Asesores 
Evaluación realizada 
por gerente respectivo 
Mejor 
Trabajador 
Oficial 
Profesional 
Profesional Especializado 
nivel 20 y 21 
Profesional nivel 22 
Evaluación realizada 
por jefe de área 
respectivo 
Tecnólogos Nivel 30, 31 y 32 
Técnico Nivel 40, 41 y 42 
Operativo Nivel 50, 51 y 52 
Fuente: Elaboración propia 
 
9.5.2 Incentivo de Reconocimientos 
Esta categoría de incentivos está dirigida a destacar, mantener e incrementar el desempeño y 
comportamiento destacable a nivel individual o de equipos de trabajo en la EAAB-ESP. Es preciso 
que en la empresa se contemplen los parámetros y requisitos que deben cumplir los trabajadores 
para acceder a las recompensas, así como mecanismos de postulación. También se deben definir 
previamente los premios y recompensas, los cuales deben ser conocidos por el equipo de trabajo 
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con anterioridad. Estas estrategias deben garantizar la igualdad de oportunidades para todos, y los 
premios o recompensas deben ser coherentes con las preferencias y necesidades de los 
trabajadores, así como aquellas cosas que valoran en su vida laboral y profesional. Por tanto, es 
clave que el diseño de estos incentivos parta de un proceso de colaboración con los mismos 
trabajadores. Esta fase de diseño se muestra en la siguiente figura:  
 
 
Figura 75. Fase de diseño 
Fuente: Elaboración propia 
 
Se cuenta con los siguientes tipos de recompensas, que refiere la tabla No. 26: 
 
 
 
 
fase de diseño
Requisitos
Mecanismos de 
postulación
Parámetros
Premios y 
recompensas
Participación y 
análisis de 
necesidades
Reuniones con 
los trabajadores
Igualdad de 
oportunidades
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Tabla 27. Categorías por Incentivos de Reconocimiento 
Tipo Definición 
C
u
a
d
ro
 d
e 
h
o
n
o
r 
Tiene como propósito exaltar la labor realizada, afianzar el compromiso, 
sentido de pertenencia y excelente desempeño laboral de los trabajadores de 
la EAAB-ESP. En el cuadro de honor se exhiben las fotografías del personal 
que ha sido considerado como destacado, ubicándolo en un lugar visible de 
la Empresa. Los elementos que deben considerar las áreas al momento de 
realizar la postulación son: 
• Comunicación efectiva y asertiva 
• Orientación y actitud de servicio 
• Colaboración 
• Iniciativa 
• Desempeño de sus labores 
• Trabajo en equipo 
Estos elementos se consideran porque, de acuerdo con el desarrollo de 
los instrumentos aplicados en la empresa, son los elementos que más 
valoran los trabajadores para lo que tiene que ver con la motivación.  
Reconocimiento 
público por 
logros 
La intención de este tipo de incentivo es reconocer públicamente por parte 
de los jefes y/o compañeros al interior de la Empresa a los funcionarios por 
haber desarrollado un esfuerzo extraordinario en el trabajo o un logro 
destacado. 
Fuente: Elaboración propia 
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9.5.3 Incentivo de Recompensas 
Es un incentivo que se determina y aplica de acuerdo con la reglamentación interna vigente 
para cada tema, en reconocimiento al compromiso y esfuerzo en el logro de resultados que 
impacten la gestión de la Empresa. Se otorga a una persona, equipo de trabajo o área. 
Estos incentivos buscan destacar, mantener y exaltar los comportamientos asociados a los 
mejores desempeños y resultados exitosos; se otorgarán de acuerdo con el presupuesto de la 
Empresa y las características establecidas para cada tipo de incentivo de acuerdo con las 
convenciones colectivas de trabajo. 
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Tabla 28. Categorías de Incentivos de Recompensas 
También incluyen una fase de diseño como la que se muestra en la figura No. 75. 
Tipo Definición 
B
o
n
if
ic
a
ci
ó
n
 p
o
r 
p
ro
d
u
ct
iv
id
a
d
 
La bonificación por productividad es un incentivo que se otorga a favor de los 
servidores públicos de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – 
ESP, por los resultados alcanzados en el cumplimiento de objetivos 
institucionales. 
Si bien el incentivo de desempeño individual se genera no solo por el buen 
desempeño sino también por elementos como las relaciones de trabajo y el 
compañerismo, los objetivos considerados para otorgar este incentivo son 
reconocer a cada trabajador por su aporte y buen desempeño, generar un cambio 
positivo en su actitud, mayor compromiso laboral, sentido de pertenencia lo que 
se ve reflejado en la mejora de los indicadores de su gestión y los niveles de 
productividad de la Empresa. 
Para otorgar la bonificación por productividad, la EAAB-ESP debe reportar un 
nivel de cumplimiento de su gestión. 
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In
ce
n
ti
v
o
 a
 o
p
er
a
d
o
re
s 
Está orientado a mejorar los niveles de desempeño del personal que opera 
maquinaria y/o vehículos de propiedad de la Empresa o en calidad de 
arrendamiento, para lo cual se entiende que el incentivo otorgado es un estímulo 
consecuente con los comportamientos deseables. La Empresa otorga cincuenta 
(50) incentivos anuales, equivalentes a quince (15) días de salario básico a los 
operadores de equipo liviano y de equipo pesado. Se asigna veinticinco (25) 
incentivos en el mes de enero y veinticinco (25) en el mes de julio del respectivo 
año. 
B
u
en
a
s 
p
rá
ct
ic
a
s 
en
 l
a
 g
es
ti
ó
n
 o
p
er
a
ti
v
a
 (
R
a
n
a
 a
l 
m
ér
it
o
) 
Esta categoría premia las buenas prácticas empresariales a nivel operativo y el 
trabajo equipo. La EAAB-ESP valora el desempeño de la labor diaria del 
personal operativo por lo cual destaca como un eje fundamental las buenas 
prácticas realizadas para el mejoramiento permanente de la Empresa. 
Las buenas prácticas a nivel operativo se conciben desde una perspectiva 
integral que contempla aspectos como: 
• Evaluación de la eficacia de la buena practica 
• Buena práctica documentada (Procedimientos) 
• Cumplimiento de aspectos de seguridad y salud en el trabajo 
• Sostenibilidad de la buena practica 
• Legitimidad de la buena práctica (Responde a una necesidad y es reconocida 
por el personal). 
• Replica de la buena práctica en otros grupos de trabajo 
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E
n
ca
rg
o
s 
y
 
co
m
is
io
n
es
 d
e 
se
rv
ic
io
 
Con miras a promover procesos de meritocracia y asegurar condiciones de 
igualdad y oportunidad para los servidores públicos en cuanto a la asignación 
de los encargos y las comisiones de servicio. 
Fuente: Elaboración propia 
 
9.5.4 Incentivo por Trabajo en Equipo 
Es un incentivo para los funcionarios que trabajan en equipo de manera conjunta, quienes 
aportan conocimientos, habilidades y competencias para el logro de un propósito y fin común con 
el cual están comprometidos, en busca del cumplimiento de una meta con la que se sienten 
solidariamente responsables. 
 
Para la etapa de diseño en estas categorías es importante definir los criterios de selección para cada 
uno de los tipos, así como las recompensas y premios, que como se ha venido especificando, 
depende de las necesidades y prioridades de los trabajadores.  
Tabla 29. Categorías de Incentivos por Trabajo en Equipo  
Tipo Definición 
G
es
ti
ó
n
 
em
p
re
sa
ri
a
l Busca reconocer la gestión y el aporte de cada dirección al cumplimiento del 
Plan General Estratégico, las metas corporativas y los indicadores de gestión 
por procesos. 
G
ru
p
o
s 
P
ri
m
a
ri
o
s Es un equipo de alto rendimiento, conformado por los trabajadores de la EAAB-
ESP con amplios conocimientos y destrezas, que cumplen los roles principales 
en una determinada área de trabajo, y que aportan a la consolidación de la 
cultura organizacional, al logro de objetivos específicos y al desarrollo e 
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implementación de soluciones con altos estándares de efectividad. El equipo de 
trabajo de alto desempeño puede estar considerando como un grupo de trabajo, 
una dependencia o aquellos equipos que se crean con el fin de dar cumplimiento 
a un proyecto específico de la Empresa. 
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Este equipo de trabajo está conformado por los agentes ejecutores y 
dinamizadores de la gestión ética en la Empresa, el cual está conformado por 
trabajadores de diferentes niveles organizacionales que son elegidos por 
postulación propia o por postulación de terceros (Compañeros de área, jefe 
inmediato, otros). Este grupo de personas gozan de legitimidad y de 
reconocimiento sobre su idoneidad; condiciones indispensables para construir 
confianza y credibilidad.  
Es un equipo de servidores públicos reconocidos por ser líderes de la 
organización, que logran identificarse con los objetivos de la Gestión Ética, con 
la voluntad y la capacidad de poner a disposición sus habilidades personales en 
la consecución de los objetivos colectivos. 
Fuente: Elaboración propia 
 
9.5.5 Incentivo Gestión del Conocimiento e Innovación  
Es una iniciativa que busca capitalizar la experiencia de sus trabajadores para construir 
conocimiento desde las prácticas operativas, tecnológicas, ambientales, sociales y culturales.  
El propósito principal es buscar la sostenibilidad de la empresa, a través de una estrategia de 
conocimiento, innovación y aprendizaje que fortalezca el patrimonio público, ambiental y social 
de la ciudad, y los territorios donde incursione.  
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Para lograr lo anterior, la Empresa aprovechará la experiencia que proviene de las prácticas, la 
satisfacción del trabajo bien hecho y compartido, así como, el apoyo de las nuevas tecnologías de 
la información y la comunicación para construir una organización abierta al aprendizaje y al 
desarrollo humano.  
Los incentivos se configuran como el catalizador para que los procesos de desarrollo se lleven 
a la práctica y mejoren tanto las capacidades individuales como colectivas. Estas prácticas son el 
medio principal por el cual se puede influenciar y moldear las habilidades, actitudes y 
comportamiento de los servidores públicos para que alcancen metas organizacionales. 
 
Tabla 30. Categorías Incentivos Gestión del Conocimiento e Innovación 
Tipo Definición 
C
el
eb
re
m
o
s 
J
u
n
to
s 
Favorecer espacios de encuentro que articule gerencias y su respectivo personal 
técnico y profesionales, que permita encuentros y reconocimientos en el marco 
de eventos simbólicos importantes para la Empresa como lo son el aniversario 
de fundación de la EAAB-ESP, del Colegio Ramón B. Jimeno y de fechas de 
inauguración de plantas u obras de gran valor social y empresarial. 
Así mismo busca comunicar quién hace qué y en dónde, enfocado a los logros, 
galardones, becas, distinciones, obtención de títulos de pregrado y posgrado.  
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Como objetivo se plantea informar a los trabajadores de la Empresa sobre lo 
que sucede y deja de suceder a nivel organizacional, terminación de obras, 
gestión empresarial y social, resúmenes ejecutivos de consultorías y proyectos, 
la voz de los funcionarios y gerentes ante lo que se divulga de la EAAB-ESP 
en los medios de comunicación y en redes sociales, entre otros e información 
de primera mano. 
La empresa 
sabe de mí y 
de mi familia 
El objetivo es mantener canales de comunicación de doble vía con el 
funcionario para conocer más de su familia y de él en su trabajo. 
Tiempo para 
crear e 
innovar 
El propósito es fomentar la creación y la innovación que mejore la 
productividad en la Empresa. La innovación, abordada desde el concepto de 
competitividad, se comprende como un fenómeno práctico, integral y complejo, 
que involucra un acto de innovación y superación constante, y que debe contar, 
como base fundamental, con un conocimiento adecuado en torno a todos y cada 
uno los factores relacionados con el éxito de la idea de negocio, como medio 
para garantizar las posibilidades de competitividad. Por tanto, es importante que 
los empleados tengan al menos un par de horas a la semana para desocuparse 
de sus funciones cotidianas, y dedicarse a pensar en nuevos proyectos o 
soluciones a los problemas que experimentan en el día a día.  
Formación a 
largo plazo 
Se busca incrementar la curva de aprendizaje organizacional, a través de apoyos 
económicos a la formación de pregrado y posgrado 
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Se busca incrementar la curva de aprendizaje organizacional, a través de apoyos 
económicos a la formación en cursos de corta duración, como son diplomados 
y cursos especializados. Al igual que la formación a largo plazo, las ofertas de 
apoyo respondan a una línea estratégica contenida en una política de innovación 
de la Empresa. Es importante que en esta fase se definan criterios específicos 
que ayuden a determinar las necesidades de los trabajadores y el nivel de logros 
alcanzados.  
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Está orientado a fomentar la investigación de carácter inter o intrainstitucional 
que generen valor agregado, los trámites necesarios para su realización estarán 
a cargo del servidor público seleccionado, que elija este tipo de incentivo, sin 
perjuicio del cumplimiento de las funciones y horario de trabajo. 
Publicación 
de trabajos 
en medios de 
circulación 
nacional e 
internacional 
El objetivo principal es incentivar a los servidores públicos a que realicen 
publicaciones de temas relacionados con investigación y desarrollo de carácter 
institucional, en medios de circulación nacional e internacional 
Tabla No 29. Categorías de Incentivos Gestión del Conocimiento e Innovación    
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
198 
 
9.6 Presupuesto  
En tabla No. 30, se establecerá las acciones de financiamiento propuestas para el modelo de 
incentivos, aunque es importante aclarar que algunos incentivos convencionales, están asignados 
en las convenciones colectivas de trabajo vigente.  
 
Tabla 31. Presupuesto por tipo de Incentivos y Categorías    
Incentivo por desempeño individual 
Categoría Recursos Cantidad 
Costo 
Unitario 
Costo total 
Fuentes de 
Financiamiento 
Mejor Empleado 
Público y 
Trabajador oficial 
Bonos de 
servicios de 
caja (turismo y 
recreación). 
60 
De acuerdo 
con los 5 
niveles 
ocupacional
es y 10 
gerencias 
$1.000.000 $60’000.000. 
Convenio Caja 
de 
Compensación 
Familiar, 
presupuesto 
asignado al 
programa de 
Bienestar. 
Mejor Empleado 
Público y 
Trabajador oficial 
Cursos y 
seminarios 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
10 
S.M.M.L. V 
$8.281.160 
Recursos 
Programa de 
Capacitación 
 
TOTAL $68.281.160  
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Incentivo de Reconocimiento 
Cuadro de honor 
Cartelera física 
y medios 
virtuales 
5 $256.000 $1.280.000 
Recursos 
Dirección de 
Servicios 
Administrativos 
Reconocimiento 
público por logros 
Cartelera física 
y medios 
virtuales 
5 $256.000 $1.280.000 
Recursos 
Dirección de 
Servicios 
Administrativos 
TOTAL $2.560.000 
Incentivo de Recompensa 
B
o
n
if
ic
ac
ió
n
 p
o
r 
p
ro
d
u
ct
iv
id
ad
 
Cumplimiento  
100% 
Quienes 
cumplan 
requisitos  
Un (1) 
S.M.M.L. V 
$2.691.377.000 
Recursos 
asignados por 
las 
Convenciones 
Colectivas 
Cumplimiento 
100% más 2 
puntos 
adicionales 
Quienes 
cumplan 
requisitos  
Un (1) 
S.M.M.L.V 
adicional al 
punto 
anterior 
$5.382.754.000 
Recursos 
asignados por 
las 
Convenciones 
Colectivas 
200 
 
100% mas 3.5 
o más puntos 
adicionales 
Quienes 
cumplan 
requisitos 
Un (1) 
S.M.M.L.V, 
adicional a 
los dos 
anteriores. 
$8.074.131.000 
Recursos 
asignados por 
las 
Convenciones 
Colectivas 
Incentivo a 
Operadores 
50 
operadores 
Quince (15) 
días de 
salario 
básico 
$414.058 $20.702.900 
Recursos 
asignados por 
las 
Convenciones 
Colectivas 
Buenas prácticas 
en la gestión 
operativa (Rana al 
mérito) 
Bonos de 
servicios de 
caja (turismo y 
recreación). 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
$1.000.000 $20.000.000 
Convenio Caja 
de 
Compensación 
Familiar, 
presupuesto 
asignado al 
programa de 
Bienestar. 
Encargos y 
comisiones de 
servicio 
Personal que 
cumpla con 
requisitos 
3 meses 
De acuerdo 
nivel 
salarial 
Quienes 
cumplan 
requisitos 
Recurso 
disponible por 
la EAAB-ESP 
TOTAL $20.000.000 (Solo lo no incluido en el presupueso de la EAAB-ESP). 
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Incentivo por Trabajo en Equipo 
Gestión 
empresarial 
Bonos de 
servicios de 
caja (turismo y 
recreación). 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
$1.000.000 $20.000.000 
Convenio Caja 
de 
Compensación 
Familiar, 
presupuesto 
asignado al 
programa de 
Bienestar. 
Grupos Primarios 
Reconocimient
o publico 
1 trabajador 
por mes 
No genera 
costo 
No genera costo No Aplica 
Gestores de Ética 
Cursos y 
seminarios 
35 
10 
S.M.M.L. V 
$8.281.160 
Recursos 
Programa de 
Capacitación 
TOTAL $28.281.160  
Incentivo Gestión del Conocimiento e Innovación 
Celebremos Juntos 
2 grabaciones 
por mes 
3250 
trabajadores 
No genera 
costo 
No genera costo 
Recursos 
Oficina de 
Comunicaciones 
Lo que hace la 
Empresa 
Medios de 
comunicación 
Mensual 
No genera 
costo 
No genera costo 
Recursos 
Oficina de 
Comunicaciones 
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La empresa sabe de 
mí y de mi familia 
Medios de 
comunicación 
Mensual 
No genera 
costo 
No genera costo 
Recursos 
Oficina de 
Comunicaciones 
Tiempo para crear 
e innovar 
Permisos 
remunerados 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
No genera 
costo 
No genera costo 
Recursos 
disponibles 
EAAB-ESP 
Formación a largo 
plazo 
Auxilios 
Educativos y 
Becas de 
especialización 
Depende 
de No. De 
Inscritos. 
Vente (20) 
S.M.M.L.V 
$450.000.000 
Recursos 
asignados por 
las 
Convenciones 
Colectivas 
Formación a corto 
plazo 
Cursos, 
seminarios 
Depende 
de No. De 
Inscritos. 
Cinco (5) 
S.M.M.L.V 
$20.000.000 
Recursos 
asignados al 
Programa de 
Capacitación  
Financiación de 
investigaciones y 
proyectos 
Documento 
entregado que 
cumpla técnica 
y viabilidad de 
implementació
n 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
Entre uno 
(1) y cinco 
(5) 
S.M.M.L.V 
$20.000.000 
Presupuesto 
asignado al 
programa de 
Bienestar. 
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Publicación de 
trabajos en medios 
de circulación 
nacional e 
internacional 
Documento 
publicado 
Depende de 
No. De 
Inscritos. 
Entre uno 
(1) y cinco 
(5) 
S.M.M.L.V 
$20.000.000 
Presupuesto 
asignado al 
programa de 
Bienestar. 
TOTAL $60.000.000 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla No.30, se evidencia que el costo previsto no requiere un gasto significativo adicional 
a los recursos presupuestales a la empresa ya que mucho de las actividades propuestas están 
contemplados en las convenciones colectivas de trabajo vigente o asignado al presupuesto de los 
programas de Bienestar, Capacitación y Áreas de apoyo misional.  
Sin embargo, en la siguiente tabla se evidencia el costo por tipo de incentivo, el cual define el 
presupuesto total para el programa de incentivos. 
Tabla 32. Presupuesto total por tipo de Incentivos 
Tipo de incentivo Total $ 
Por desempeño 68.281.160 
De reconocimiento 2.560.000 
De recompensa 20.000.000 
Por trabajo en equipo 28.281.160 
Gestión del conocimiento e innovación 60.000.000 
Total  $ 179.122.320 
Fuente: Elaboración propia 
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De acuerdo con lo anterior, el presupuesto total propuesto para el programa de incentivos es 
de $179.122.320 millones de pesos, el cual está conformado por 10 incentivos económicos y 11 
incentivos no económicos, para un total de 21 actividades propuestas para cada uno de los tipos 
de incentivos definidos. 
 
9.7 Cronograma 
Para la ejecución del Plan de trabajo no se pueden establecer fechas sin la aprobación oficial y 
adopción de este. Por lo que se propone actividades necesarias para llevar a cabo el plan de 
incentivos. 
Tabla 33. Cronograma 
Estrategia Corto plazo Mediano 
plazo 
Largo 
plazo 
Evaluar las políticas actuales de incentivos 
económicos y no económicos.  
X   
Generar espacios de participación para 
escuchar las opiniones de los empleados.  
X   
Integrar las opiniones a los procesos de toma 
de decisión.  
 X  
Incluir la participación de los trabajadores en 
los comités de revisión de la política de incentivos 
laborales.  
 X  
Desarrollar nuevos esquemas de 
reconocimiento social a las funciones y logros 
destacados.  
X   
Mejorar las iniciativas de reconocimiento 
social a los logros.  
 X  
Promover un nuevo sistema de capacitación 
laboral.  
  X 
Desarrollar talleres y actividades grupales 
para mejorar el aprendizaje.  
  X 
Conformar grupos de trabajadores que 
evalúen temas asociados a motivación para 
generar nuevas ideas.  
 X  
Tabla No 32. Cronograma  
Fuente: Elaboración propia 
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10. Conclusiones y recomendaciones 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de los 3 instrumentos utilizados en el presente estudio, 
y aun obteniendo un grado de motivación alto para el grupo Piloto de la Gerencia Corporativa de 
Gestión Humana y Administrativa, se evidencio según la encuesta de motivación que en realidad 
no hay los suficientes reconocimientos relacionados con el compromiso y esfuerzo de los 
trabajadores, razón por la cual es clave promover en la empresa el desarrollo de incentivos 
laborales que vayan más allá del plano económico, y que se enfoquen también en promover 
distintos tipos de reconocimientos que se conecten con el plano emocional de los trabajadores.  
Esta razón a su vez es justificada por el estilo de motivación predominante obtenida por el 
grupo, ya que la motivación de logro refiere: ser personas motivadas por el logro o la realización, 
las cuales tienen como prioridad sobresalir y destacarse por determinado tipo de habilidades o 
compromisos, las cuales asumen responsabilidades con mucho compromiso de manera que el 
cumplimiento de esto le brinde satisfacción personal y le asegure lograr sus objetivos y recibir 
recompensas.  
A nivel general, el tema de los incentivos se maneja en la empresa desde una perspectiva 
asociada a la retribución económica y monetaria. Sin embargo, según la perspectiva de los 
trabajadores, se ha dejado de lado la importancia que tienen otros tipos de retribuciones que, 
aunque no se establezcan precisamente como incentivos económicos, sí son bastante significativos 
para el trabajador, como la proyección laboral, formación, flexibilidad en el horario, y 
reconocimientos a las labores destacadas. 
Se puede decir, por tanto, que a los equipos de trabajo no solo los motivan los 
reconocimientos que puedan tener por parte de sus líderes o jefes, ya que el propio trabajo es una 
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fuente relevante de satisfacción. Por ello, los directivos deben encontrar las estrategias útiles para 
enriquecer el trabajo, para fomentar la participación y para realizar actividades de capacitación que 
ayuden a desarrollar los conocimientos y habilidades de los trabajadores, de tal manera que exista 
una alienación entre las capacidades personales con las metas y objetivos de la organización.  
Así mismo, teniendo en cuenta que para los trabajadores es sumamente importante ser 
reconocidos, se establecio en la metodología el incentivo por reconocimiento, el cual busca 
destacar, mantener e incrementar el desempeño y comportamiento destacable a nivel individual o 
de equipos de trabajo en la EAAB-ESP, ya que como lo refierio el resultado del instrumento, es 
importante generar estrategias que permitan reconocimientos simbólicos de manera continua y así 
como se establecio en esta categoría de incentivos, donde a través de dos categorías que refiere 
incentivos no económicos, buscan destacar a estos trabajadores que se esmeran por sobresalir con 
copromiso y dedicación.  
Se concluye, por tanto, que la motivación en el trabajo no se puede reducir al hecho de 
llevar a los trabajadores a que realicen sus actividades con mayor eficiencia, utilizándolos como 
simples instrumentos de la organización; y las estrategias para generarla no se deben simplificar a 
la repartición de premios y de bonificaciones económicas. Para generar una mayor satisfacción 
entre el equipo de trabajo, es preciso, en primer lugar, reconocer su autonomía y sus valores 
individuales, con la intención de integrar sus conocimientos y sus aptitudes a las particularidades 
de la empresa, vinculando las metas y objetivos de la compañía con el crecimiento cognitivo y 
desarrollo personal de los trabajadores. Por otro lado, el trabajo productivo y con sentido es la 
mayor motivación que puede tener una persona, razón por la cual es preciso mostrarles que sus 
actividades son esenciales y que el trabajo que realizan es clave y fundamental. En este sentido, 
los incentivos no económicos resultan claves para mejorar la motivación entre los trabajadores.  
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Precisamente, en cuanto la encuesta de incentivos se evidenció que hay una percepción 
negativa de los trabajadores frente al tema del salario, para lo cual los incentivos no económicos 
pueden resultar siendo claves al mejorar aspectos como la motivación y el rendimiento laboral, 
con el fin de lograr los objetivos estratégicos de la empresa. En cuanto al tema salarial, es preciso 
que la empresa diseñe estrategias de comunicación que les permitan entender a los trabajadores 
que por trabajar en la empresa tienen unas condiciones privilegiadas en cuanto a salario y 
beneficios, que en otro lugar no tendrían. Si este proceso de concientización no se desarrolla, 
cualquier tipo de acción que pretenda promover nuevos incentivos no económicos seguirá 
generando insatisfacción. Además, es preciso considerar que los programas de incentivos que solo 
se basan en la entrega de dinero son insuficientes, ya que los trabajadores necesitan 
reconocimientos continuos para construir valor.  
De otro lado, , es importante que todas las organizaciones desarrollen un sistema o 
programa de incentivos con la intención de mejorar la motivación del equipo trabajo, y de 
reconocer los logros que se obtienen de manera individual y grupal, según las funciones específicas 
de cada uno de los empleados. 
Incentivar a los trabajadores y mejorar sus posibilidades de formación, es útil para mejorar 
la satisfacción que los trabajadores sienten ante el trabajo, y no sólo es esencial para que 
desarrollen sus funciones y actividades con una mayor eficiencia, sino también para que se sientan 
más cómodos en la empresa, y para que comprendan la importancia de aplicar el mayor empeño 
posible en cada una de las actividades que les son asignadas, pues de ello no solo depende el 
desarrollo de la competitividad y de la productividad de la organización, sino también el 
crecimiento personal y las realización de los objetivos profesionales 
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 Sin embargo, en la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotá – ESP se observa 
que existen problemas en la participación de los trabajadores en los procesos de toma de decisión, 
que es preciso superar mediante la apertura de espacios de diálogo y comunicación. La pregunta 
que obtiene la más baja calificación en toda la encuesta es: He recibido algún beneficio por parte 
de la empresa (felicitación, otros), cuando hago un buen trabajo, aunque también resalta por la 
percepción negativa la pregunta: Se me ha reconocido socialmente por el desarrollo adecuado de 
mis tareas. Sin duda alguna, son factores que es preciso trabajar en la empresa para promover una 
mayor coherencia entre el desarrollo de incentivos laborales con la motivación y productividad de 
los trabajadores.  
Por estas razones, la propuesta se ha enfocado en promover en la empresa el desarrollo de 
incentivos de desempeño individual, incentivos de reconocimiento, incentivos de trabajo en equipo 
e incentivos de gestión del conocimiento e innovación. En conjunto, esta propuesta sintetiza las 
principales necesidades de los trabajadores, y se enfoca en promover el desarrollo de nuevas 
habilidades individuales y grupales que no solo generen mayor rendimiento y productividad en la 
empresa, sino que además también ayuden a promover la motivación entre el equipo de trabajo. Si 
bien los elementos que componen la propuesta se establecen a través del desarrollo de un enfoque 
cuantitativo y no cualitativo (el cual hubiera sido clave para incluir nuevas valoraciones, ideas y 
experiencias de los trabajadores) se puede decir que el esquema de incentivos resulta de una 
comprensión detallada de las problemáticas que se presentan en la empresa y de las valoraciones 
particulares que tiene los trabajadores frente al tema.  
Finalmente, se evidencia que los trabajadores reconocen la importancia de generar procesos 
de cambio que mejoren el aprendizaje en la empresa, ya que valoran el conocimiento como una 
herramienta clave para potenciar nuevas dinámicas laborales. En este sentido, factores como el 
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cambio, trabajo en grupo y aprendizaje son los elementos esenciales que deben orientar una 
propuesta particular para la empresa.  
Por otro lado, como lo refirieron los entrevistados y aunque se cuente con variados 
incentivos convencionales los cuales generan bienestar y calidad de vida a los trabajadores, es 
importante generar incentivos no económicos, los cuales respalden el compromiso, esfuerzo y 
dedicación de los trabajadores con la empresa, con el fin de incrementar esa motivación humana, 
como lo refiere Maslow, quien propone que “la motivación humana se basa en la voluntad de 
satisfacer las necesidades (fuerza interna), y no por lo que por derecho convencional se les otorga 
a los trabajadores”. 
Es importante diseñar un programa de incentivos que motive, estimule, reconozca y premie 
el desempeño en nivel sobresaliente. Este programa, debe fortalecer, la diferencia entre lo que es 
el cumplimiento regular de las funciones y el desempeño que genera un valor agregado que 
requiere un esfuerzo adicional. Así mismo debe motivar a la contribución significativa al 
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, al desarrollo del potencial de los 
trabajadores y a su vez se estimule a los equipos de trabajo que aporten al mejoramiento de los 
procesos y la calidad de los servicios que presta la empresa. Lo anterior tiene sentido si se considera 
que, según la encuesta de motivación, el principal motivador del grupo de trabajadores es el logro, 
por lo cual es importante promover el reconocimiento de los logros y metas, destacando a las 
personas que sobresalen en las actividades y proyectos. 
Un elemento que es clave para orientar el desarrollo del programa de incentivo es la 
comunicación de los lineamientos, principios y requisitos del programa, con la finalidad de que 
los trabajadores tengan plena conocimiento de las aptitudes, conocimientos, capacidades y logros 
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que son valorados por la empresa, y que pueden generar distintos tipos de incentivos que, como se 
ha visto, deben ir más allá del plano económico.  
Antes de implementar la propuesta de incentivos que se plantea, es importante desarrollar 
en la empresa una profundización de tipo cualitativa que permita conocer con mayor profundidad 
las percepciones, ideas y experiencias del equipo de trabajo, lo cual es clave para validar y 
fortalecer la propuesta que se ha desarrollado en la presente investigación. Lo anterior es 
fundamental teniendo en cuenta las limitaciones que se tuvieron para desarrollar grupos focales, 
debido a temas de confidencialidad y la poca disponibilidad de tiempo con la que cuentan los 
trabajadores. 
Finalmente, también es importante que en la construcción de los planes finales se adopte 
una metodología colaborativa que permita involucrar la participación de todos los trabajadores, 
con el fin de considerar sus expectativas y su visión al interior de la empresa frente a los temas de 
motivación y de incentivos laborales.  
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Anexos  
Anexo 1. Organigrama 
 
 
Fuente: Dirección de Desarrollo Organizacional de la EAAB-ESP 
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Anexo 2. Organigrama gerencias de zona 
 
Fuente: Dirección de Desarrollo Organizacional de la EAAB-ESP 
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Anexo 3. Encuesta de Motivación 
 
 
Edad: 18 y 22 años….. 23 y 26 ..... 27 y 30 ….. 31 y 35 ….. 36 y 40 ….. 41 y 45 …..  46 y 50….. mas de 60 años….. 
Genero: Mujer...... Hombre...... Estado Civil: Soltero….... Casado….... Union Libre….... Viudo..…..
Nivel de Estudio: Primaria: .... Bachiller….. Tecnico.... Tecnologo.... Profesional.... Posgrado….. MB o Doc..... 
Gerencia : ..............................................................
Area donde labora: ………...……………..…………….
Tipo de Contrato: Vinculación Legal...... Indefinido…... Labor…... Fijo…...  
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1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones      1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Indique si esta totalmente de acuerdo (5) o totalmente en desacuerdo (1) con cada una de las siguientes 
afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5:
Estudio de Motivación Laboral
3 4 5
1
8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      
9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los 
compañeros(as) de trabajo      
10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      
11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo      
13. Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      
2. Me gusta trabajar en competición y ganar
3. A menudo me encuentro hablando con otras personas de la 
EAAB-ESP sobre temas que no forman parte del trabajo      
4. Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      
5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión      
6. Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
en la EAAB-ESP     
7. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas      
Enunciado 
1. Intento mejorar mi desempeño laboral    
 La presente encuesta tiene como finalidad conocer la motivación laboral de los trabajadores de la Empresa de 
Acueducto y Alcantarillado de Bogota y solo tendra fines academicos. Asi mismo se cuenta con el conocimiento y 
la autorización de la Gerencia Corporativa de Gestión Humana y Administrativa y Dirección Mejoramiento 
Calidad de Vida. Agradecemos anticipadamente su colaboración y sinceridad al responder. 
1 2 3 4 5
1
1 2
2 3 4 5
1 2 3 4 5
2 3 4 5
14. Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre 
los acontecimientos o hechos que me rodean      
15. Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar 
solo(a)      
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Anexo 4. Encuesta incentivos 
En el capítulo VIII de la convención colectiva de trabajo de la empresa de acueducto, titulado 
“Salarios y compensaciones”, se describen algunos de los incentivos convencionales que reciben 
los trabajadores de la empresa, los cuales son: 
• Auxilio de guardería 
• Auxilios educativos 
• Becas educativas 
• Incremento salarial anual. 
• Prima semestral 
• Prima de vacaciones 
• Prima de diciembre o navidad 
• Prima de alimentación 
• Prima por riesgo 
• Prima técnica 
• Quinquenios pagados a los 5, 10, 15, 20, 25 años de servicio. 
• Bonificación por productividad 
• Incentivo a operadores 
• Prestaciones sociales 
• Prestamos de vivienda  
• Subsidio de transporte 
Teniendo en cuenta estos incentivos, los ítems que se incluyen en la encuesta se clasifican de 
acuerdo con las siguientes categorías.  
Variable Definición 
Conocimiento Se refiere a al grado de conocimiento que 
tienen los trabajadores en torno a los 
beneficios e incentivos convencionales a los 
que deben acceder, de acuerdo con la ley y con 
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el acuerdo que se ha establecido con la 
empresa.  
Impacto Se refiere al impacto y consecuencias que 
generan los incentivos convencionales para la 
calidad de vida de los trabajadores.  
Práctica Procedimientos para llevar a cabo acciones 
que permitan aplicar de ciertos conocimientos. 
Incentivos económicos Bonificaciones que se le otorgan al 
trabajador de orden económico como 
recompensas formales, monetario y extrínseco. 
Incentivos no económicos Dirigido a otorgar recompensas de tipo 
social sin que represente algún tipo de pago o 
compensación. Se trata de reconocimientos 
informales, no monetarios e intrínsecos. 
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Encuesta Incentivos EAAB-ESP 
La siguiente encuesta pretende determinar que incentivos fortalecen su motivación en el trabajo, esto con el 
fin de proponer la implementación de un programa de incentivos dentro de la EAAB-ESP, por lo cual 
agradezco responder cada pregunta con sinceridad. 
  
“Se entiende por incentivo las recompensas, alicientes o gratificaciones (económicos o no económicos)". Para 
la EAAB-ESP son conocidos como beneficios convencionales (prima de productividad, auxilio educativo, becas 
de especialización, prestamo de vivienda entre otros). 
La información suministrada se utilizará exclusivamente con fines académicos. 
          
Indique si esta totalmente de acuerdo (5) o totalmente en desacuerdo (1) con cada una de las siguientes 
afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5: 
          
Enunciado  
To
ta
lm
e
n
te
 d
e
 
ac
u
e
rd
o
  
D
e
 a
cu
e
rd
o
 
In
d
e
ci
so
 
En
 d
e
sa
cu
e
rd
o
 
To
ta
lm
e
n
te
 e
n
 
d
e
sa
cu
e
rd
o
 
Conocimiento 
1. Tengo conocimiento de todos los beneficios convencionales 
que otorga la EAAB-ESP.  
1 2 3 4 5 
2. Conozco cuáles son las condiciones que exige la empresa 
para pagar los beneficios convencionales.  
1 2 3 4 5 
3. Sé cuáles son los momentos del año en los cuales recibo 
beneficios convencionales.  
1 2 3 4 5 
Impacto 
4. He recibido beneficios convencionales en el ultimo año en 
los que he trabajado en la empresa. 
1 2 3 4 5 
5. Los beneficios convencionales fomentan mi productividad.  1 2 3 4 5 
6. Me encuentro satisfecho con los beneficios convencionales 
que me otorga la EAAB-ESP 
1 2 3 4 5 
7. Los beneficios convencionales generan un aporte 
significativo a mi calidad de vida. 
1 2 3 4 5 
8. Los beneficios convencionales que recibo en la EAAB-ESP  
me ayudan a realizar mejor mis funciones.  
1 2 3 4 5 
9. Los beneficios convencionales satisfacen mis necesidades 
personales. 
1 2 3 4 5 
10. Los beneficios convencionales me ayudan a desempeñar 
mejor mi trabajo 
1 2 3 4 5 
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Practica 
11. Participaría voluntariamente en una medición de 
evaluación que otorgue beneficios personales 
1 2 3 4 5 
12. LA EAAB-ESP debería implementar un programa que 
permita reconocer y/o estimular el aporte de los trabajadores 
a nivel individual o grupal  
1 2 3 4 5 
13. La EAAB- ESP debería premiar las buenas prácticas 
empresariales a nivel operativo. 
1 2 3 4 5 
14. Está de acuerdo en capitalizar la experiencia de los 
trabajadores de la EAAB-ESP para construir conocimiento 
desde las prácticas operativas, tecnológicas, ambientales, 
sociales y culturales.  
1 2 3 4 5 
15. La EAAB-ESP debería otorgar un reconocimiento por 
desempeño individual a los servidores públicos que 
demuestren su compromiso en niveles de excelencia  
1 2 3 4 5 
16. La EAAB-ESP debería generar estrategias con el fin de 
reconocer y premiar a los servidores públicos que ejerzan la 
labor de atención al público 
1 2 3 4 5 
17. Se debería reconocer a los trabajadores , equipos de 
trabajo o áreas de la EAAB-ESP, por el compromiso y esfuerzo 
en el logro de resultados que impacten la gestión de la 
Empresa 
1 2 3 4 5 
18. Se debería conformar grupos de  trabajadores 
experimentados que promuevan la implementación de 
nuevas formas de aprender e innovar en la Empresa 
1 2 3 4 5 
19. Se debería fomentar al interior de la EAAB-ESP procesos 
de investigación y desarrollo de proyectos de carácter inter o 
intra institucionales, que generen valor para la EAB-ESP.  
1 2 3 4 5 
20. La EAAB-ESP debería incentivar la publicación de temas 
relacionados con procesos de investigación y desarrollo de 
carácter institucional, en medios de circulación nacional e 
internacional.  
1 2 3 4 5 
21. Se debería reconocer el trabajo del grupo de gestores de 
ética (integridad) de manera pública  
1 2 3 4 5 
22. Está de acuerdo que se genere procesos de meritocracia 
con el fin de asegurar condiciones de igualdad y oportunidad 
para los trabajadores de la EAAB-ESP en cuanto a la 
asignación de los encargos y las comisiones de servicio. 
1 2 3 4 5 
Incentivos Económicos 
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23. Son adecuadas las prestaciones sociales (primas, 
cesantías, vacaciones, etc.) que la EAAB-ESP me brinda.  
1 2 3 4 5 
24. Siento que mi salario es acorde con mis funciones.  1 2 3 4 5 
25. Me motivo en mi trabajo cuando recibo prima semestral 1 2 3 4 5 
26. Me motiva cuando recibo la bonificación por 
productividad.  
1 2 3 4 5 
27. La bonificación por productividad se debería otorgar de 
acuerdo con el rendimiento laboral.  
1 2 3 4 5 
28 Mi calidad de vida a mejorado desde que ingrese a la EAAB 
. 
1 2 3 4 5 
29. Considera que los quinquenios buscan reconocer el 
trabajo y dedicación de los trabajadores de la EAAB-ESP 
1 2 3 4 5 
30. Hago uso adecuado de los recursos recibidos por auxilio 
educativo.  
1 2 3 4 5 
31. La EAAB-ESP otorgará anualmente cincuenta (50) 
incentivos, equivalentes a quince (15) días de salario básico a 
los operadores de equipo liviano y de equipo pesado. Está de 
acuerdo que este incentivo sea reglamentado. 
1 2 3 4 5 
Incentivos No Económicos 
32. Se me ha reconocido socialmente por el desarrollo 
adecuado de mis tareas 
1 2 3 4 5 
33. He sido reconocido por mi trabajo 1 2 3 4 5 
34. He Recibo algún beneficio por parte de la empresa 
(felicitación, otros), cuando hago un trabajo bien hecho. 
1 2 3 4 5 
35. Mantengo buenas relaciones con mi jefe inmediato 1 2 3 4 5 
36. Mantengo buenas relaciones con mis compañeros de 
trabajo 
1 2 3 4 5 
37. Recibo las capacitaciones necesarias para mejorar mi 
desempeño en el trabajo 
1 2 3 4 5 
38. Las capacitaciones han contribuido en el desarrollo de mi 
trabajo.  
1 2 3 4 5 
39. Las condiciones físicas del espacio de trabajo inciden en 
mi desempeño laboral 
1 2 3 4 5 
40. Los equipos, infraestructura y recursos físicos con los que 
cuento son suficientes y adecuados para el desarrollo de mis 
funciones. 
1 2 3 4 5 
41. Considero que los servicios de buses mejoran mi calidad 
de vida.  
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
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42. EL servicio de casino o auxilio de alimentación me 
favorece en el desarrollo diario de mis funciones. 
43. Las actividades que me ofrece la EAAB-ESP  incrementar  
mi desempeño  y contribuir al cumplimiento efectivo de los 
resultados institucionales 
1 2 3 4 5 
44. La dotación asignada por la EAAB-ESP es acorde a las 
funciones del cargo. 
1 2 3 4 5 
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Anexo 6. Correlación entre encuesta de motivación y edad 
 
Edad * Intento_mejorar_mi_desempeño_laboral 
 
 
Crosstab 
 
Intento_mejorar_mi_desempeño_la
boral 
Total de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Eda
d 
18 a 22 años Count 4 0 4 
% within Edad 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 7 0 7 
% within Edad 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 8 5 13 
% within Edad 61,5% 38,5% 100,0% 
% of Total 5,7% 3,5% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 18 18 
% within Edad 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 12,8% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 25 25 
% within Edad 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 17,7% 17,7% 
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41 a 45 años Count 0 18 18 
% within Edad 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 12,8% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 50 50 
% within Edad 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 6 6 
% within Edad 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 19 122 141 
% within Edad 13,5% 86,5% 100,0% 
% of Total 13,5% 86,5% 100,0% 
 
 
Ho: No existe una relación entre la edad y el intento de mejorar el desempeño laboral. 
Ha: Si existe una relación entre la edad y el intento de mejorar el desempeño laboral.Lo anterior se realiza con un Pvalue = o,05; es 
decir con el 95% de confianza. 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 114,610 1 ,000 
Likelihood Ratio 94,157 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 69,444 1 ,000 
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N of Valid Cases 141   
 
Se evidencia una correlación de ,000, que al ser menor de 0,05 nos permite rechazar la hipótesis nula y aceptar Ha. es decir, si hay 
correlación y es más fuerte en la población de 27 a 30 años. 
 
 
Edad * Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Edad 18 a 22 años Count 4 0 0 0 4 
% within Edad 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 0 7 0 0 7 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 5,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 3 10 0 13 
% within Edad 0,0% 23,1% 76,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 7,1% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 16 9 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 64,0% 36,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 11,3% 6,4% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 0 18 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 0 50 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 4 10 44 83 141 
% within Edad 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
 
realizamos la prueba chi-cuadrado para confirmar el nivel de significancia. 
 
Donde,  
Ho: No existe una relación entre la edad y el gusto por trabajar en competición y ganar 
Ha: Si existe una relación entre la edad y el gusto por trabajar en competición y ganar. 
.Lo anterior se realiza con un Pvalue = o,05; es decir con el 95% de confianza. 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 354,823a 1 ,001 
Likelihood Ratio 225,156 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 113,908 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
. 
 
Se evidencia una correlación ya que el p value es menor a ,005 por lo anteriore se puede inferir que se rechaza Ho  y aceptamos Ha. 
 
 
Edad * A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
 
 
 
Crosstab 
 
A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
Total 
en 
desacuerd
o Indiferente de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Eda
d 
18 a 22 años Count 4 0 0 0 4 
% within Edad 100,0
% 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 5 2 0 0 7 
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% within Edad 71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 1,4% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 13 0 0 13 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 15 3 0 18 
% within Edad 0,0% 83,3% 16,7% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 10,6% 2,1% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 25 0 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 34 16 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 68,0% 32,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 24,1% 11,3% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 9 30 80 22 141 
% within Edad 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
 
Ahora realizamos la prueba chi-cuadrado para confirmar el nivel de significancia. 
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Donde,  
Ho: No existe una relación entre la edad y a menudo encontrarse hablando con otras personas de la EAAB-ESP 
Ha: Si existe una relación entre la edad y a menudo encontrarse hablando con otras personas de la EAAB-ESP 
.Lo anterior se realiza con un Pvalue = o,05; es decir con el 95% de confianza. 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 288,842 1 ,001 
Likelihood Ratio 227,515 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 107,557 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
. 
 
 
 
 
Edad * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
 
 
Crosstab 
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Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 4 0 0 0 0 4 
% within 
Edad 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 7 0 0 0 0 7 
% within 
Edad 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 13 0 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 3 15 0 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 16,7% 83,3% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 10,6% 0,0% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 9 16 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 36,0% 64,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 6,4% 11,3% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
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Donde,  
Ho: No existe una relación entre la edad y el gusto por el trabajo en situaciones difíciles.  
Ha: Si existe una relación entre la edad y el gusto por el trabajo en situaciones difíciles.  
.Lo anterior se realiza con un Pvalue = o,05; es decir con el 95% de confianza. 
 
Chi-Square Tests 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 10 40 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 28,4% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 11 16 24 44 46 141 
% within 
Edad 
7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 424,825a 1 ,003 
Likelihood Ratio 317,352 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 126,991 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
Se evidencia correlación entre las variables, y teniendo en cuenta que el p-value es de 0,05, podemos afirmar que nos quedamos con la 
hipótesis alternativa. 
 
 
Edad * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
Total Totalmente en desacuerdo en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Edad 18 a 22 años Count 1 3 0 0 0 4 
% within Edad 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 2,1% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 0 7 0 0 0 7 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 10 3 0 0 13 
% within Edad 0,0% 76,9% 23,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
% of Total 0,0% 7,1% 2,1% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 0 6 12 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 4,3% 8,5% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 0 25 0 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 0 10 8 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 55,6% 44,4% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 5,7% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 0 0 50 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 20 9 47 64 141 
% within Edad 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 302,748a 28 ,000 
Likelihood Ratio 275,731 28 ,000 
Linear-by-Linear Association 122,736 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 1 3 0 0 0 4 
% within 
Edad 
25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 2,1% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 0 6 1 0 0 7 
% within 
Edad 
0,0% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 0,7% 0,0% 0,0% 5,0% 
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27 a 30 
años 
Count 0 0 13 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 0 25 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 8 42 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 16,0% 84,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 29,8% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 9 14 69 48 141 
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% within 
Edad 
0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 390,967a 1 ,000 
Likelihood Ratio 271,957 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 115,829 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
Edad * Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 1 3 0 0 0 4 
% within 
Edad 
25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 0,7% 2,1% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 0 3 4 0 0 7 
% within 
Edad 
0,0% 42,9% 57,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 2,8% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 0 2 11 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 15,4% 84,6% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 1,4% 7,8% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 0 25 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 32 18 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 64,0% 36,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 22,7% 12,8% 35,5% 
Count 0 0 0 0 6 6 
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>de 50 
años 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 6 104 24 141 
% within 
Edad 
0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 234,692a 1 ,000 
Likelihood Ratio 143,405 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 74,989 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
 
 
 
Crosstab 
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Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 1 3 0 0 0 4 
% within 
Edad 
25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 2,1% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 0 3 4 0 0 7 
% within 
Edad 
0,0% 42,9% 57,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 2,8% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 0 13 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 0 13 5 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 72,2% 27,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 3,5% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 0 25 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 10 40 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 28,4% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 30 58 46 141 
% within 
Edad 
0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 322,561a 1 ,000 
Likelihood Ratio 261,361 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 117,818 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Edad * Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
 
 
 
Crosstab 
 
Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 1 3 0 0 0 4 
% within 
Edad 
25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 2,1% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 0 3 4 0 0 7 
% within 
Edad 
0,0% 42,9% 57,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 2,8% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 0 13 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 0 4 14 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 22,2% 77,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 2,8% 9,9% 0,0% 12,8% 
Count 0 0 0 25 0 25 
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36 a 40 
años 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 13 37 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 26,0% 74,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 9,2% 26,2% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 21 70 43 141 
% within 
Edad 
0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 310,751a 1 ,000 
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Likelihood Ratio 237,492 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 111,093 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 4 0 0 0 0 4 
% within 
Edad 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 
años 
Count 2 5 0 0 0 7 
% within 
Edad 
28,6% 71,4% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 1,4% 3,5% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 9 4 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 69,2% 30,8% 0,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 6,4% 2,8% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 0 11 7 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 61,1% 38,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 7,8% 5,0% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 0 25 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 18 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 8 42 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 16,0% 84,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 29,8% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 6 14 15 58 48 141 
% within 
Edad 
4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 375,433a 1 ,000 
Likelihood Ratio 283,819 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 121,267 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
. 
 
 
 
Edad * Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Edad 18 a 22 
años 
Count 4 0 0 0 0 4 
% within 
Edad 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
Count 7 0 0 0 0 7 
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23 a 26 
años 
% within 
Edad 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 
años 
Count 0 13 0 0 0 13 
% within 
Edad 
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 
años 
Count 0 2 14 2 0 18 
% within 
Edad 
0,0% 11,1% 77,8% 11,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 1,4% 9,9% 1,4% 0,0% 12,8% 
36 a 40 
años 
Count 0 0 0 25 0 25 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 
años 
Count 0 0 0 17 1 18 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 94,4% 5,6% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,1% 0,7% 12,8% 
46 a 50 
años 
Count 0 0 0 0 50 50 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 
años 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Edad 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 11 15 14 44 57 141 
% within 
Edad 
7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 504,896a 1 ,000 
Likelihood Ratio 361,406 1 ,000 
Linear-by-Linear Association 130,465 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
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Edad 18 a 22 años Count 4 0 0 0 4 
% within Edad 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 5 2 0 0 7 
% within Edad 71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 1,4% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 6 7 0 13 
% within Edad 0,0% 46,2% 53,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 5,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 25 0 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 15 3 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 83,3% 16,7% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 10,6% 2,1% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 0 50 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 9 8 65 59 141 
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% within Edad 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 300,092a 21 ,000 
Likelihood Ratio 256,369 21 ,000 
Linear-by-Linear Association 116,201 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
 
 
 
Crosstab 
 
Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Eda
d 
18 a 22 años Count 4 0 0 0 4 
% within Edad 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 1 6 0 0 7 
% within Edad 14,3% 85,7% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 0,0% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 5 8 0 13 
% within Edad 0,0% 38,5% 61,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 3,5% 5,7% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 13 12 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 52,0% 48,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 8,5% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 0 18 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 12,8% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 0 50 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 5 11 39 86 141 
% within Edad 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 304,486a 21 ,000 
Likelihood Ratio 217,114 21 ,000 
Linear-by-Linear Association 112,150 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
 
 
 
Crosstab 
 
Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_s
obrelos_aconte 
Total Indiferente de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Eda
d 
18 a 22 años Count 4 0 0 4 
% within Edad 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 0,0% 0,0% 2,8% 
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23 a 26 años Count 1 6 0 7 
% within Edad 14,3% 85,7% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 0,0% 5,0% 
27 a 30 años Count 0 13 0 13 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 9,2% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 25 0 25 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 16 2 18 
% within Edad 0,0% 88,9% 11,1% 100,0% 
% of Total 0,0% 11,3% 1,4% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 50 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 35,5% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 5 78 58 141 
% within Edad 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
% of Total 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 248,744a 14 ,000 
Likelihood Ratio 210,498 14 ,000 
Linear-by-Linear Association 101,671 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Edad * Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
 
 
 
Crosstab 
 
Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Edad 18 a 22 años Count 2 2 0 0 4 
% within Edad 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 1,4% 1,4% 0,0% 0,0% 2,8% 
23 a 26 años Count 0 7 0 0 7 
% within Edad 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 5,0% 0,0% 0,0% 5,0% 
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27 a 30 años Count 0 6 7 0 13 
% within Edad 0,0% 46,2% 53,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 5,0% 0,0% 9,2% 
31 a 35 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
36 a 40 años Count 0 0 25 0 25 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 17,7% 0,0% 17,7% 
41 a 45 años Count 0 0 18 0 18 
% within Edad 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 0,0% 12,8% 
46 a 50 años Count 0 0 35 15 50 
% within Edad 0,0% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 24,8% 10,6% 35,5% 
>de 50 años Count 0 0 0 6 6 
% within Edad 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 2 15 103 21 141 
% within Edad 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 223,434a 21 ,000 
Likelihood Ratio 144,336 21 ,000 
Linear-by-Linear Association 77,271 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
. 
 
 
 
 
Anexo 7. Correlación entre encuesta de motivación y estado civil  
 
Estado_Civil * Intento_mejorar_mi_desempeño_laboral 
 
 
 
Crosstab 
 
Intento_mejorar_mi_desempeño_la
boral 
Total de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 19 23 42 
% within Estado_Civil 45,2% 54,8% 100,0% 
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% of Total 13,5% 16,3% 29,8% 
Casado Count 0 54 54 
% within Estado_Civil 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 38,3% 38,3% 
Union Libre Count 0 42 42 
% within Estado_Civil 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 19 122 141 
% within Estado_Civil 13,5% 86,5% 100,0% 
% of Total 13,5% 86,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 51,761a 3 ,000 
Likelihood Ratio 53,638 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 34,900 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Estado_Civil * Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 4 10 28 0 42 
% within Estado_Civil 9,5% 23,8% 66,7% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 19,9% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 16 38 54 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 29,6% 70,4% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 11,3% 27,0% 38,3% 
Union Libre Count 0 0 0 42 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 4 10 44 83 141 
% within Estado_Civil 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 102,883a 9 ,000 
Likelihood Ratio 136,022 9 ,000 
Linear-by-Linear Association 73,976 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
 
 
 
Crosstab 
 
A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 9 30 3 0 42 
% within Estado_Civil 21,4% 71,4% 7,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 2,1% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 54 0 54 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 38,3% 0,0% 38,3% 
Union Libre Count 0 0 23 19 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 54,8% 45,2% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 16,3% 13,5% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 9 30 80 22 141 
% within Estado_Civil 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 181,995a 9 ,000 
Likelihood Ratio 193,205 9 ,000 
Linear-by-Linear Association 96,510 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
 
 
 
Crosstab 
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Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 11 16 15 0 0 42 
% within 
Estado_Civil 
26,2% 38,1% 35,7% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 10,6% 0,0% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 9 44 1 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 16,7% 81,5% 1,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 6,4% 31,2% 0,7% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 11 16 24 44 46 141 
% within 
Estado_Civil 
7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 242,809a 12 ,000 
Likelihood Ratio 266,786 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 112,089 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 1 20 9 12 0 42 
% within 
Estado_Civil 
2,4% 47,6% 21,4% 28,6% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 8,5% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 35 19 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 64,8% 35,2% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 24,8% 13,5% 38,3% 
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Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 1 20 9 47 64 141 
% within 
Estado_Civil 
0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 151,924a 12 ,000 
Likelihood Ratio 176,926 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 89,908 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Estado_Civil * Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 1 9 14 18 0 42 
% within 
Estado_Civil 
2,4% 21,4% 33,3% 42,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 12,8% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 51 3 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 94,4% 5,6% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 36,2% 2,1% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 1 9 14 69 48 141 
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% within 
Estado_Civil 
0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 186,440a 12 ,000 
Likelihood Ratio 206,525 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 93,944 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 1 6 6 29 0 42 
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% within 
Estado_Civil 
2,4% 14,3% 14,3% 69,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 20,6% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 54 0 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 38,3% 0,0% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 21 21 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 14,9% 14,9% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 1 6 6 104 24 141 
% within 
Estado_Civil 
0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 96,550a 12 ,000 
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Likelihood Ratio 100,085 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 53,245 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
 
 
 
Crosstab 
 
Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 1 6 30 5 0 42 
% within 
Estado_Civil 
2,4% 14,3% 71,4% 11,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 3,5% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 53 1 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 98,1% 1,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 37,6% 0,7% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 1 6 30 58 46 141 
% within 
Estado_Civil 
0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 249,112a 12 ,000 
Likelihood Ratio 264,475 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 115,927 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
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Crosstab 
 
Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 1 6 21 14 0 42 
% within 
Estado_Civil 
2,4% 14,3% 50,0% 33,3% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 9,9% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 54 0 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 38,3% 0,0% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 2 40 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 4,8% 95,2% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 28,4% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 1 6 21 70 43 141 
% within 
Estado_Civil 
0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 206,117a 12 ,000 
Likelihood Ratio 221,146 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 100,987 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
. 
 
 
 
Estado_Civil * Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 6 14 15 7 0 42 
% within 
Estado_Civil 
14,3% 33,3% 35,7% 16,7% 0,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 5,0% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 51 3 54 
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% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 94,4% 5,6% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 36,2% 2,1% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 6 14 15 58 48 141 
% within 
Estado_Civil 
4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 229,108a 12 ,000 
Likelihood Ratio 243,010 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 102,150 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Estado_Civil * Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 11 15 14 2 0 42 
% within 
Estado_Civil 
26,2% 35,7% 33,3% 4,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 1,4% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 0 42 12 54 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 77,8% 22,2% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 8,5% 38,3% 
Union 
Libre 
Count 0 0 0 0 42 42 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 0 3 3 
% within 
Estado_Civil 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
59 
 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 11 15 14 44 57 141 
% within 
Estado_Civil 
7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 216,185a 12 ,000 
Likelihood Ratio 233,234 12 ,000 
Linear-by-Linear Association 101,950 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
60 
 
Estado_Civil Soltero Count 9 8 25 0 42 
% within Estado_Civil 21,4% 19,0% 59,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 17,7% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 40 14 54 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 74,1% 25,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 28,4% 9,9% 38,3% 
Union Libre Count 0 0 0 42 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 9 8 65 59 141 
% within Estado_Civil 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 128,842a 9 ,000 
Likelihood Ratio 156,904 9 ,000 
Linear-by-Linear Association 80,882 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Estado_Civil * Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
 
 
 
Crosstab 
 
Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 5 11 26 0 42 
% within Estado_Civil 11,9% 26,2% 61,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 18,4% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 13 41 54 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 24,1% 75,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 9,2% 29,1% 38,3% 
Union Libre Count 0 0 0 42 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 5 11 39 86 141 
% within Estado_Civil 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 107,037a 9 ,000 
Likelihood Ratio 139,493 9 ,000 
Linear-by-Linear Association 73,702 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
 
 
 
Crosstab 
 
Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
Total Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 5 37 0 42 
% within Estado_Civil 11,9% 88,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 26,2% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 41 13 54 
% within Estado_Civil 0,0% 75,9% 24,1% 100,0% 
% of Total 0,0% 29,1% 9,2% 38,3% 
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Union Libre Count 0 0 42 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 29,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 5 78 58 141 
% within Estado_Civil 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
% of Total 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 107,985a 6 ,000 
Likelihood Ratio 138,527 6 ,000 
Linear-by-Linear Association 87,405 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Estado_Civil * Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
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Crosstab 
 
Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Estado_Civil Soltero Count 2 15 25 0 42 
% within Estado_Civil 4,8% 35,7% 59,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 17,7% 0,0% 29,8% 
Casado Count 0 0 54 0 54 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 38,3% 0,0% 38,3% 
Union Libre Count 0 0 24 18 42 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 57,1% 42,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 17,0% 12,8% 29,8% 
Viudo Count 0 0 0 3 3 
% within Estado_Civil 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 2,1% 2,1% 
Total Count 2 15 103 21 141 
% within Estado_Civil 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 101,077a 9 ,000 
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Likelihood Ratio 102,541 9 ,000 
Linear-by-Linear Association 61,243 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
Anexo 8. Correlación entre encuesta de motivación y género 
 
 
 
Género * Intento_mejorar_mi_desempeño_laboral 
 
 
 
Crosstab 
 
Intento_mejorar_mi_desempeño_la
boral 
Total de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Géner
o 
Femenino Count 19 64 83 
% within Género 22,9% 77,1% 100,0% 
% of Total 13,5% 45,4% 58,9% 
Masculino Count 0 58 58 
% within Género 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 41,1% 41,1% 
Total Count 19 122 141 
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% within Género 13,5% 86,5% 100,0% 
% of Total 13,5% 86,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square 15,345a 1 ,000   
Continuity Correctionb 13,444 1 ,000   
Likelihood Ratio 22,179 1 ,000   
Fisher's Exact Test    ,000 ,000 
Linear-by-Linear Association 15,236 1 ,000   
N of Valid Cases 141     
 
 
 
 
 
Género * Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
67 
 
Género Femenino Count 4 10 44 25 83 
% within Género 4,8% 12,0% 53,0% 30,1% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 31,2% 17,7% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 58 58 
% within Género 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 41,1% 41,1% 
Total Count 4 10 44 83 141 
% within Género 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 68,852a 3 ,000 
Likelihood Ratio 89,439 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 50,707 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
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Crosstab 
 
A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Género Femenino Count 9 30 44 0 83 
% within Género 10,8% 36,1% 53,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 31,2% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 36 22 58 
% within Género 0,0% 0,0% 62,1% 37,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 25,5% 15,6% 41,1% 
Total Count 9 30 80 22 141 
% within Género 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 59,229a 3 ,000 
Likelihood Ratio 80,909 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 52,681 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Género * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 11 16 24 32 0 83 
% within 
Género 
13,3% 19,3% 28,9% 38,6% 0,0% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 17,0% 22,7% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 12 46 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 20,7% 79,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 8,5% 32,6% 41,1% 
Total Count 11 16 24 44 46 141 
% within 
Género 
7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 104,958a 4 ,000 
Likelihood Ratio 139,448 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 75,641 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 1 20 9 47 6 83 
% within 
Género 
1,2% 24,1% 10,8% 56,6% 7,2% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 4,3% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 0 58 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 41,1% 41,1% 
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Total Count 1 20 9 47 64 141 
% within 
Género 
0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 118,544a 4 ,000 
Likelihood Ratio 151,187 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 71,725 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 1 9 14 59 0 83 
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% within 
Género 
1,2% 10,8% 16,9% 71,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 41,8% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 10 48 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 17,2% 82,8% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 34,0% 41,1% 
Total Count 1 9 14 69 48 141 
% within 
Género 
0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 105,687a 4 ,000 
Likelihood Ratio 133,906 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 70,508 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
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Crosstab 
 
Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 1 6 6 70 0 83 
% within 
Género 
1,2% 7,2% 7,2% 84,3% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 49,6% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 34 24 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 58,6% 41,4% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 17,0% 41,1% 
Total Count 1 6 6 104 24 141 
% within 
Género 
0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 46,490a 4 ,000 
Likelihood Ratio 59,560 4 ,000 
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Linear-by-Linear Association 33,769 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
 
 
 
Crosstab 
 
Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 1 6 30 46 0 83 
% within 
Género 
1,2% 7,2% 36,1% 55,4% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 32,6% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 12 46 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 20,7% 79,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 8,5% 32,6% 41,1% 
Total Count 1 6 30 58 46 141 
% within 
Género 
0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 101,695a 4 ,000 
Likelihood Ratio 131,873 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 78,191 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
 
 
 
Crosstab 
 
Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 1 6 21 55 0 83 
% within 
Género 
1,2% 7,2% 25,3% 66,3% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 39,0% 0,0% 58,9% 
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Masculino Count 0 0 0 15 43 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 25,9% 74,1% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 10,6% 30,5% 41,1% 
Total Count 1 6 21 70 43 141 
% within 
Género 
0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 92,327a 4 ,000 
Likelihood Ratio 118,270 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 68,291 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
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Crosstab 
 
Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 6 14 15 48 0 83 
% within 
Género 
7,2% 16,9% 18,1% 57,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 34,0% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 10 48 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 17,2% 82,8% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 34,0% 41,1% 
Total Count 6 14 15 58 48 141 
% within 
Género 
4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 106,822a 4 ,000 
Likelihood Ratio 137,687 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 67,927 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Género * Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Género Femenino Count 11 15 14 43 0 83 
% within 
Género 
13,3% 18,1% 16,9% 51,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 30,5% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 1 57 58 
% within 
Género 
0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 98,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,7% 40,4% 41,1% 
Total Count 11 15 14 44 57 141 
% within 
Género 
7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 136,964a 4 ,000 
Likelihood Ratio 181,466 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 76,799 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Género Femenino Count 9 8 65 1 83 
% within Género 10,8% 9,6% 78,3% 1,2% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 46,1% 0,7% 58,9% 
Masculino Count 0 0 0 58 58 
% within Género 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 41,1% 41,1% 
Total Count 9 8 65 59 141 
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% within Género 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 136,940a 3 ,000 
Likelihood Ratio 180,873 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 84,942 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
 
 
 
Crosstab 
 
Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Género Femenino Count 5 11 39 28 83 
% within Género 6,0% 13,3% 47,0% 33,7% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 27,7% 19,9% 58,9% 
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Masculino Count 0 0 0 58 58 
% within Género 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 41,1% 41,1% 
Total Count 5 11 39 86 141 
% within Género 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 63,013a 3 ,000 
Likelihood Ratio 82,478 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 46,046 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
 
 
 
Crosstab 
 Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte Total 
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Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Género Femenino Count 5 78 0 83 
% within Género 6,0% 94,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 55,3% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 58 58 
% within Género 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 41,1% 41,1% 
Total Count 5 78 58 141 
% within Género 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
% of Total 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 141,000a 2 ,000 
Likelihood Ratio 191,011 2 ,000 
Linear-by-Linear Association 124,729 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Género * Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
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Crosstab 
 
Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
Total en desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Género Femenino Count 2 15 66 0 83 
% within Género 2,4% 18,1% 79,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 46,8% 0,0% 58,9% 
Masculino Count 0 0 37 21 58 
% within Género 0,0% 0,0% 63,8% 36,2% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 26,2% 14,9% 41,1% 
Total Count 2 15 103 21 141 
% within Género 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 43,087a 3 ,000 
Likelihood Ratio 56,500 3 ,000 
Linear-by-Linear Association 37,966 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Anexo 9. Correlación entre encuesta de motivación y nivel de estudio  
 
 
 
Nivel_Estudio * Intento_mejorar_mi_desempeño_laboral 
 
 
 
Crosstab 
 
Intento_mejorar_mi_desempeño_laboral 
Total de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 8 0 8 
% within Nivel_Estudio 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,7% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 11 10 21 
% within Nivel_Estudio 52,4% 47,6% 100,0% 
% of Total 7,8% 7,1% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 27 27 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 19,1% 19,1% 
Profesional Count 0 45 45 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 31,9% 31,9% 
Posgrado Count 0 34 34 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o Doctorado Count 0 6 6 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 19 122 141 
% within Nivel_Estudio 13,5% 86,5% 100,0% 
% of Total 13,5% 86,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 96,074a 5 ,000 
Likelihood Ratio 82,416 5 ,000 
Linear-by-Linear Association 59,465 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
 
 
 
Crosstab 
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Me_gusta_trabajar_en_competición_y_ganar 
Total 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 4 4 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,8% 2,8% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 6 15 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 28,6% 71,4% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 4,3% 10,6% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 27 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 2 43 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 4,4% 95,6% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 1,4% 30,5% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 4 10 44 83 141 
% within 
Nivel_Estudio 
2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
% of Total 2,8% 7,1% 31,2% 58,9% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 240,767a 15 ,000 
Likelihood Ratio 219,291 15 ,000 
Linear-by-Linear Association 105,171 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP 
 
 
 
Crosstab 
 A_menudo_me_encuentro_hablando_conotras_personas_delaEAAB_ESP Total 
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en desacuerdo Indiferente de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 8 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,7% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 1 20 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
4,8% 95,2% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 14,2% 0,0% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 10 17 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 37,0% 63,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 7,1% 12,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 45 0 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 31,9% 0,0% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 18 16 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 52,9% 47,1% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 12,8% 11,3% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
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Total Count 9 30 80 22 141 
% within 
Nivel_Estudio 
6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
% of Total 6,4% 21,3% 56,7% 15,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 293,695a 15 ,000 
Likelihood Ratio 224,147 15 ,000 
Linear-by-Linear Association 109,928 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_difíciles_y_desafiantes 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
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Nivel_Estudio Bachiller Count 8 0 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 3 16 2 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
14,3% 76,2% 9,5% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,1% 11,3% 1,4% 0,0% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 22 5 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 81,5% 18,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 15,6% 3,5% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 39 6 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 86,7% 13,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 27,7% 4,3% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 11 16 24 44 46 141 
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% within 
Nivel_Estudio 
7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
% of Total 7,8% 11,3% 17,0% 31,2% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 417,243a 20 ,000 
Likelihood Ratio 325,285 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 126,593 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_trabajar_en_situaciones_de_estrés_y_presión 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 1 7 0 0 0 8 
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% within 
Nivel_Estudio 
12,5% 87,5% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 13 8 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 61,9% 38,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 9,2% 5,7% 0,0% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 1 26 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 3,7% 96,3% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,7% 18,4% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 21 24 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 46,7% 53,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 14,9% 17,0% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 20 9 47 64 141 
% within 
Nivel_Estudio 
0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
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% of Total 0,7% 14,2% 6,4% 33,3% 45,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 245,704a 20 ,000 
Likelihood Ratio 237,244 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 111,540 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_estar_en_compañía_deotraspersonas_que_Laboren_EAABESP 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 1 7 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
12,5% 87,5% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 0,7% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 2 14 5 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 9,5% 66,7% 23,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 1,4% 9,9% 3,5% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 0 27 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 37 8 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 82,2% 17,8% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 26,2% 5,7% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 9 14 69 48 141 
% within 
Nivel_Estudio 
0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 6,4% 9,9% 48,9% 34,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 311,019a 20 ,000 
Likelihood Ratio 242,906 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 110,755 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_ser_prgramado_a_en_tareas_complejas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 1 6 1 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
12,5% 75,0% 12,5% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 0,7% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 0 5 16 0 21 
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% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 23,8% 76,2% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 3,5% 11,3% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 0 27 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 45 0 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 31,9% 0,0% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 16 18 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 47,1% 52,9% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 11,3% 12,8% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 6 104 24 141 
% within 
Nivel_Estudio 
0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 4,3% 73,8% 17,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
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 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 228,875a 20 ,000 
Likelihood Ratio 152,129 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 78,196 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
 
 
 
Crosstab 
 
Confronto_a_la_gente_con_quienes_estoy_en_desacuerdo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 1 6 1 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
12,5% 75,0% 12,5% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 0,7% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 0 21 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 14,9% 0,0% 0,0% 14,9% 
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Tecnólogo Count 0 0 8 19 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 29,6% 70,4% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 5,7% 13,5% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 39 6 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 86,7% 13,3% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 27,7% 4,3% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 30 58 46 141 
% within 
Nivel_Estudio 
0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 21,3% 41,1% 32,6% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
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Pearson Chi-Square 332,537a 20 ,000 
Likelihood Ratio 266,805 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 118,751 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
 
 
 
Crosstab 
 
Tiendo_a_construir_relaciones_cercanas_conloscompañerosdetr 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 1 6 1 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
12,5% 75,0% 12,5% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 0,7% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 0 20 1 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 95,2% 4,8% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 14,2% 0,7% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 0 27 0 27 
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% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 42 3 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 93,3% 6,7% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 29,8% 2,1% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 1 6 21 70 43 141 
% within 
Nivel_Estudio 
0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
% of Total 0,7% 4,3% 14,9% 49,6% 30,5% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 376,366a 20 ,000 
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Likelihood Ratio 286,072 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 119,480 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_fijar_y_alcanzar_metas_realistas 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 6 2 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
75,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 12 9 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 57,1% 42,9% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 8,5% 6,4% 0,0% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 6 21 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 22,2% 77,8% 0,0% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 4,3% 14,9% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 37 8 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 82,2% 17,8% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 26,2% 5,7% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 6 14 15 58 48 141 
% within 
Nivel_Estudio 
4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
% of Total 4,3% 9,9% 10,6% 41,1% 34,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 322,980a 20 ,000 
Likelihood Ratio 267,863 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 116,738 1 ,000 
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N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_influenciar_a_la_gente_para_conseguir_mi_objetivo 
Total 
Totalmente en 
desacuerdo 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 8 0 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 3 15 3 0 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
14,3% 71,4% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 2,1% 10,6% 2,1% 0,0% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 11 16 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 40,7% 59,3% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 7,8% 11,3% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 28 17 45 
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% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 62,2% 37,8% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 19,9% 12,1% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 11 15 14 44 57 141 
% within 
Nivel_Estudio 
7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
% of Total 7,8% 10,6% 9,9% 31,2% 40,4% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 318,253a 20 ,000 
Likelihood Ratio 264,134 20 ,000 
Linear-by-Linear Association 116,440 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Nivel_Estudio * Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
 
 
 
Crosstab 
 
Me_gusta_pertenecer_a_los_grupos_y_organizaciones 
Total 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 8 0 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 5,7% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 1 8 12 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
4,8% 38,1% 57,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,7% 5,7% 8,5% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 27 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 26 19 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 57,8% 42,2% 100,0% 
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% of Total 0,0% 0,0% 18,4% 13,5% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 34 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 9 8 65 59 141 
% within 
Nivel_Estudio 
6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
% of Total 6,4% 5,7% 46,1% 41,8% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 259,589a 15 ,000 
Likelihood Ratio 202,658 15 ,000 
Linear-by-Linear Association 101,891 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
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Nivel_Estudio * Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
 
 
 
Crosstab 
 
Disfruto_con_la_satisfacción_de_terminar_una_tarea_difícil 
Total 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 5 3 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
62,5% 37,5% 0,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 2,1% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 8 13 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 38,1% 61,9% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 5,7% 9,2% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 26 1 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 96,3% 3,7% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 18,4% 0,7% 19,1% 
Profesional Count 0 0 0 45 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 31,9% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 0 34 34 
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% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 5 11 39 86 141 
% within 
Nivel_Estudio 
3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 7,8% 27,7% 61,0% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 259,645 15 ,000 
Likelihood Ratio 227,747 15 ,000 
Linear-by-Linear Association 105,669 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
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Crosstab 
 
Frecuentemente_meesfuerzo_por_tenermás_control_sobrelos_aconte 
Total Indiferente de acuerdo Totalmente de acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 5 3 0 8 
% within Nivel_Estudio 62,5% 37,5% 0,0% 100,0% 
% of Total 3,5% 2,1% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 21 0 21 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 14,9% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 27 0 27 
% within Nivel_Estudio 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 27 18 45 
% within Nivel_Estudio 0,0% 60,0% 40,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 19,1% 12,8% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 34 34 
% within Nivel_Estudio 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 24,1% 24,1% 
Mb o Doctorado Count 0 0 6 6 
% within Nivel_Estudio 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 5 78 58 141 
% within Nivel_Estudio 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
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% of Total 3,5% 55,3% 41,1% 100,0% 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 179,957 10 ,000 
Likelihood Ratio 157,642 10 ,000 
Linear-by-Linear Association 89,254 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
Nivel_Estudio * Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
 
 
 
Crosstab 
 
Prefiero_trabajar_con_otras_personas_más_que_trabajar_solo 
Total 
en 
desacuerdo Indiferente 
de 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
Nivel_Estudio Bachiller Count 2 6 0 0 8 
% within 
Nivel_Estudio 
25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
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% of Total 1,4% 4,3% 0,0% 0,0% 5,7% 
Técnico Count 0 9 12 0 21 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 42,9% 57,1% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 6,4% 8,5% 0,0% 14,9% 
Tecnólogo Count 0 0 27 0 27 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 19,1% 0,0% 19,1% 
Profesional Count 0 0 45 0 45 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 31,9% 0,0% 31,9% 
Posgrado Count 0 0 19 15 34 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 55,9% 44,1% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 13,5% 10,6% 24,1% 
Mb o 
Doctorado 
Count 0 0 0 6 6 
% within 
Nivel_Estudio 
0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 4,3% 
Total Count 2 15 103 21 141 
% within 
Nivel_Estudio 
1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
% of Total 1,4% 10,6% 73,0% 14,9% 100,0% 
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Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 180,011a 15 ,000 
Likelihood Ratio 144,570 15 ,000 
Linear-by-Linear Association 80,898 1 ,000 
N of Valid Cases 141   
 
 
 
 
 
 
 
 
